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O estudo abrange a motivação das mulheres no ingresso para serviço militar, realizado na 3ª 
Região Militar, sedeada na ilha de Santiago, cidade da Praia. Tendo como objectivo analisar 
as principais motivações que impele as mulheres no ingresso a serviço militar, e o grau da 
satisfação no desempenho das suas funções, conhecer como tem sido o processo de 
adaptação-integração das mulheres nas Forças Armadas, analisar se no ver das mulheres as 
Forças Armadas possui condições necessárias para integrarem, relacionar os objectivos a 
alcançar enquanto militar com o nível de habilitação literária, verificar se a situação laboral é 
influenciada pela satisfação na realização das suas funções e pela alto nível de auto-estima e 
por conseguinte as mulheres militares sentirem-se motivados no serviço militar, relacionar a 
auto-estima e a satisfação e as suas importâncias no processo de integração e na motivação 
das mulheres no serviço militar. 
 No estudo realizado podemos ver que as militares sentem-se satisfeitas, realizadas e 
têm uma atitude positiva em relação a si mesmas. Hoje em dia o mercado tem sido cada vez 
mais competitivo e dinâmico, com crise da motivação, o que afecta de forma crucial o 
desenvolvimento da organização. O grande desafio das organizações é arranjar estratégias de 
manter os seus funcionários motivados e satisfeitos, visto que quando o funcionário está 
motivado, tanto a organização como o funcionário ganham com isso. 
Contudo as mulheres nas fileiras das Forças Armadas em Cabo Verde trabalham em pé de 
igualdade com os homens, nas diversas áreas de serviço, temos no ramo da psicologia, 
sociologia, contabilistas, música, medicina, serviço social, secretariado, enfermagem, 
monitora, mecânica, pilotagem entre outros sectores. 






The study covers the motivation of women on the entrance fee to military service, 
performed in the 3RD Military Region, based on the island of Santiago, city of Praia.  
Having as its objective to examine the main motivations that impels women in joining the 
military service, and the degree of satisfaction in the performance of their duties, Know 
how has been the process of adaptation and integration of women in the Armed Forces, to 
investigate whether in view of women the Armed Forces has conditions necessary to 
integrate, relate the objectives to be achieved while military with the level of qualification, 
literary, Check if the employment situation is influenced by satisfaction in the performance 
of its functions and the high level of self-esteem and therefore women military feel 
motivated in military service, relate to self-esteem and satisfaction and their sums in the 
integration process and the motivation of women in military service. 
In this study we can see that the military feel satisfied, carried out and have a positive 
attitude toward themselves. Today the market has been increasingly competitive and 
dynamic, with crisis of motivation, which affects so crucial the development of the 
organization. The great challenge for organizations is to find strategies to keep their 
employees motivated and happy, because when the employee is motivated, both the 
organization and the employee will gain by this. 
However the women in the ranks of the Armed Forces in Cape Verde work on an equal 
footing with men, in various areas of service, we have in the field of psychology, sociology, 
accountants, music, medicine, social service, secretarial, nursing, monitors, mechanical, 
piloting among other sectors. 
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Capítulo 1: Introdução 
Com o intuito de concluir a licenciatura em Psicologia Social e Organizacional, na 
Universidade Jean Piaget, sugere-se um trabalho de investigação científica. Para esta 
investigação o tema escolhido é a Motivação das Mulheres no Ingresso para Serviço Militar. 
O grande interesse em trabalhar este tema é pelo facto de as mulheres terem acesso a 
cargos que anteriormente eram desempenhados apenas pelos homens. Hoje em dia, a 
igualdade entre o género está sendo bastante discutida por toda a parte. Contrariamente ao que 
se vivia antigamente, hoje, as mulheres se encontram em todos os sectores de trabalho, 
inclusive na área militar, tendo como repercussão a grande aderência nas fileiras das Forças 
Armadas. 
A psicologia tem debruçado em diversas áreas na sociedade actual. Em Cabo Verde os 
psicólogos actuam em áreas de psicologia social e das organizações, em psicologia da 
educação, psicologia do desenvolvimento, em psicologia clínica e da saúde. O presente estudo 
incide na área da Psicologia Social e das Organizações, debruça-se sobre a motivação 
organizacional das mulheres para entrarem no serviço Militar. A sua elaboração visa 
especificamente, estimular a capacidade de iniciativa, a criatividade, autonomia e decisão, 
desenvolvendo no âmbito de investigação e reflexão individual.  
O gosto em trabalhar este tema resulta do facto observado de acesso de mulheres a 
este cargo, que era ocupado apenas por homens e ser um fenómeno social que está a correr 
Motivação das Mulheres no Ingresso Para Serviço Militar 
17/110 
nos dias de hoje. A importância desse estudo mostra-se questionável nos dias que ocorrem, 
sendo indispensável para quem estuda os problemas de género, para as chefias militares e 
para todos que interessam pelos acontecimentos militares. Ao contrário do que se vivia 
antigamente, hoje as mulheres têm oportunidade em qualquer sector de actividade, inclusive 
no serviço militar. Contudo percebe-se que a entrada das mulheres no mercado de trabalho se 
deu principalmente com o objectivo de oferecer melhores condições de vida ao grupo familiar 
e também pelo facto de as mulheres buscarem a independência e a auto-realização, aspirando 
na sociedade uma paridade entre os géneros. 
Em Cabo Verde já existe um regulamento legislação específica que verse a integração 
das mulheres nas Forças Armadas, estando a sua presença regida pela mesma legislação dos 
homens.  
A psicologia da organização está direccionada para o comportamento dos indivíduos, 
grupos e organizações na situação de trabalho. Trabalhando com diferenças individuais e da 
diversidade, motivação, comunicação, liderança, dinâmica de grupo, saúde segurança e bem-
estar no trabalho, planeamento e desenvolvimento organizacional, recrutamento e selecção, 
desenvolvimento de carreira, avaliação de desempenho e muito mais outros tipos de serviços 
realizados dentro do departamento de recursos humanos. Os psicólogos organizacionais 
trabalham, visando o bem-estar e um ambiente agradável para os funcionários. 
As Forças Armadas de Cabo Verde, uma instituição que a Constituição da República 
comete missões delicadas, importantes, próprias, dolorosas, mas nobres, são maduras, 
acumularam mais conhecimentos e experiências, têm um estilo e rituais próprios, mas 
sobretudo, têm sempre sabido ser uma instituição engajada e em sintonia com o seu tempo. 
Porém, a sua perenidade, exige que elas continuem disponíveis para os novos desafios com 
que o país hoje confronta. Não há dúvidas, e felizmente, as Forças Armadas, vêm 
respondendo positivamente à dinâmica dos fenómenos modernos. 
Por conseguinte, retomando, a trajectória iniciada nos anos sessenta, feita com 
perseverança e determinação, pode-se afirmar que, com certeza, se cumpriu, também, o 
destino. De facto, o Núcleo Fundador das Forças Armadas, após ter-se empenhado duramente 
em todos os sectores e frentes da luta pela independência, onde alguns dos seus integrantes 
tombaram no campo da honra, nas vésperas da independência nacional e nos anos que se 
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seguiram assume activamente a organização das Forças Armadas nacionais, integrando, 
preparando e dirigindo os jovens voluntários que massivamente se prontificaram em defender 
o país e prosseguiram, edificando as Forças Armadas cabo-verdianas.  
Em termos territoriais as Forças Armadas estão estruturadas em três Regiões Militares, 
a primeira Região Militar fica situado na Ilha do São Vicente, a segunda Região Militar fica 
na Ilha de Sal e a Terceira Região Militar na cidade da Praia subdividida em três quartéis - 
Quartel Eugénio Lima, Achada Mato e Comando da Guarda Costeira. 
Este estudo vai centrar-se na Terceira Região Militar que começou a funcionar com a 
missão de assegurar a defesa militar da República contra qualquer ameaça ou agressão 
externa. Fica situado em cidade da Praia, Freguesia da Nossa Senhora da Graça, ilha de 
Santiago, Cabo Verde. Esta instituição está composta por Comandos e são direccionados por 
três Comandantes. Os comandos funcionam das 8 horas às 16 horas, da tarde, sendo o 
Comando de Guarnição responsável pela segurança do aquartelamento, 24 horas. E é uma 
instituição vocacionada para a defesa da pátria, constituído pelos cidadãos Cabo-verdianos, 
inclusive mulheres. 
A Terceira Região Militar é uma organização governamental formada por Oficiais, 
sargentos, Praças e funcionários civis que prestam serviços. Dentro da organização são 
prestados vários tipos de serviços, denominando os departamentos de comandos, que são 
comando do Pessoal, comando da logística e comando de guarnição. E estes comandos são 
divididos em subcomandos. 
Em suma, o psicólogo social e organizacional trabalha nas organizações no 
departamento de recursos humanos que visa o crescimento da organização, a eficiência e a 
satisfação em prol do bem-estar do colaborador. Pois, a má gestão no departamento de 
recursos humanos pode afectar toda a estrutura organizacional. Entretanto é de estrema 
importância confrontar uma gestão adequada para ser utilizada na área de recursos humanos. 
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1.1 Relevância da Investigação   
Para Chiavenato (1996), a motivação pode ser conceituada como o esforço e 
tenacidade exercidos pela pessoa para fazer algo ou alcançar algo. A motivação é um dos 
inúmeros factores que contribuem para o bom desempenho no trabalho. Contudo, para se 
entender o comportamento humano torna-se necessário, no mínimo ter conhecimento da 
motivação humana. A motivação nas empresas tem sido e ainda continua sendo na 
actualidade alvo de diversos estudos. Com isso, este trabalho consiste numa pesquisa 
demonstrativa, que tem como principais objectivos conceituar, analisar as principais 
características e enfatizar teorias motivacionais, como também focar os factores que motivam 
e desmotivam mulheres militares da Terceira região Militar. 
Actualmente, muitas são as empresas que estão passando por processos de fusão, 
aquisição, aliança estratégica, constituindo grupos estratégicos, misturando culturas que 
muitas vezes apresentam valores e crenças diferentes, e em alguns casos até conflituantes. 
Outras, por seu lado, estão recorrendo à privatização, à terceirização, à redução dos níveis 
hierárquicos ou à reengenharia, reduzindo drasticamente seus quadros de pessoal. Com a 
globalização, ou seja, a abertura do mercado global, e consequentemente a entrada de 
produtos e serviços nos mercados nacionais, as empresas precisam cortar custos para se 
tornarem competitivas. A solução encontrada por muitas empresas foi a redução do número 
de efectivos na empresa, isto é, o despedimento de muitos trabalhadores. 
Segundo Chiavenato (2003), as políticas de recursos humanos referem-se às maneiras 
pelas quais a organização pretende lidar com seus membros e, por intermédio deles, atingir os 
objectivos organizacionais, permitindo condições para o alcance de objectivos individuais. No 
entendimento do mesmo autor, a área de RH como função de staff, deixou de ser uma unidade 
operacional de execução burocrática para tornar-se uma área estratégica de consultoria interna 
para ensinar e orientar os gerentes a lidar com todos os assuntos de gestão de seus 
subordinados. 
O departamento de recursos humanos requer uma administração eficaz e eficiente, 
visto que este estudo vai ser realizado nas instituições militares que prega a hierarquia e a 
disciplina, com vistas ao oferecimento de serviços que envolvem a segurança pública, onde os 
mesmos devem ser prestados com qualidade e o máximo de cuidado possível, uma vez que, 
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envolvem directamente a vida das pessoas. Apesar de não ser uma instituição com receio da 
concorrência requer eficiência, actualidades das informações e precisa contar com 
colaboradores diferenciados competentes e motivadores para as modificações dentro de 
recursos humanos. A motivação actualmente é um dos temas mais debatidos pelos 
departamentos de recursos humanos, nas organizações de todo o mundo. O sucesso de 
qualquer empresa depende indiscutivelmente do nível de motivação dos seus colaboradores, 
pois pessoas reconhecidas e motivadas podem aumentar a qualidade e o desempenho de suas 
actividades. 
Solomon (2002) acredita que a motivação tem relação com processos que determinam 
as pessoas se comportem da forma como se comportam. Ainda, Reis Neto e Marques (2004) 
entendem que a motivação é vista como uma força propulsora, cujas origens se encontram na 
maior parte do tempo, escondidas no interior do indivíduo. Por outro lado Decenzo e Robbins 
(2001), a motivação seria a disposição de fazer alguma coisa, quando essa coisa é 
condicionada por sua capacidade de satisfazer alguma necessidade para o indivíduo. 
De qualquer forma, a necessidade de entender o que pode ser feito para melhorar os 
níveis de motivação das pessoas impulsiona muitas pesquisas. De acordo com Souza (2001), 
o estudo da motivação humana representa uma tentativa de entender o que impulsiona, o que 
dirige e o que mantém determinados padrões de comportamento. 
Contudo, o estudo da motivação nas organizações impõe uma certa responsabilidade 
por parte dos responsáveis da mesma, visto que nem todos os colaboradores têm a mesma 
personalidade, isto porque, cada um tem o seu modo de percepção e a maneira única de ser. 
Motivar as pessoas a atingir elevados padrões de desempenho é hoje uma questão de 
sobrevivência das organizações em um mundo de negócios altamente mutável e competitivo. 
Cada organização tem o desempenho que merece. O seu desempenho é que conduz ao alcance 
dos objectivos globais e ao sucesso no mundo dos negócios. É nesse sentido, que se torna 
muito importante o estudo da motivação no seio das Organizações. (Chiavenato, 2004). 
Robbins (2002), por sua vez, define a motivação como a acção responsável que 
direcciona, produz comprometimento e focaliza os esforços de um indivíduo para atingir uma 
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determinada meta. Agora para Araújo (2006), ninguém motiva ninguém, mas ele acha que os 
gestores devem proporcionar condições que satisfaçam ao mesmo tempo necessidades, 
objectivos e perspectivas das pessoas e da organização. 
Em suma, de acordo com esses estudiosos, a motivação ajuda e de que maneira tanto a 
nível pessoal como a própria organização. Por isso, a grande pertinência para este estudo é o 
demonstrar o quanto é sadio colaborador motivado, visto que este estudo defronta com 
colaboradores que trabalham numa organização governamental e com uma forte hierarquia. É 
de muita importância que quando um colaborador está a realizar o seu trabalho, seja qual o 
tipo de trabalho for, capitaliza neste trabalho todo o seu amor, atenção, emoção, raciocínio, ou 
seja, que entregue ao seu trabalho. E para que isso aconteça é preciso que o colaborador esteja 
motivado. O que os gerentes ou os superiores têm de levar sempre em conta é que cada 
colaborador tem seu factor de motivação. 
1.2 Estrutura do trabalho 
       Para facilitar a compreensão do trabalho optamos por dividi-lo em três capítulos. No 
primeiro capítulo, trabalhou-se a fundamentação teórica, os conceitos relevantes para a 
compreensão do trabalho, as teorias que sustentam o estudo; as Forças Armadas em Cabo 
Verde, a noção histórica, as políticas das Forças Armadas no país, a organização militar; 
mulheres nas Forças Armadas, a igualdade entre os géneros em Cabo Verde e o papel da 
mulher na sociedade Cabo-verdiana.  
No segundo capítulo, referimos a metodologia de investigação, os instrumentos, amostra, 
os procedimentos de recolha de dados, as técnicas utilizadas, as hipóteses, os objectivos, e a 
pergunta de partida que deu sequência a investigação.  
E no terceiro capítulo, apresenta-se e analisa a discussão dos resultados finais da 
investigação, a conclusão do trabalho e recomendações.  
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Capítulo 1: Fundamentação Teórica – Conceitos 
Das Palavras-chaves 
 
O objectivo deste capítulo é apresentar uma contextualização teórica dos conceitos 
relevantes para o estudo, a partir de análise e abordagem de vários autores. Em seguida uma 
breve noção histórica das Forças Armadas em Cabo Verde, levando em conta a mulher no 
serviço militar, o enquadramento da mesma no estatuto, a igualdade entre os géneros no país e 
o papel da mulher em Cabo Verde. 
1 Origem e Noção do Conceito Motivação 
Muitos são os autores a estudar a motivação na psicologia organizacional, pois o 
motivar colaboradores para alcançar a satisfação, desempenho e alto nível de produtividade, 
faz parte de uma boa orientação das organizações.  
Dorsch, Hacker e Stapf (2001), definem a motivação como um conjunto dos motivos 
que serve à realização dos valores da vida, da significação e do sentimento, e com isto 
incluem a temática da vida individual. Esta também é definida como processos automáticos 
de activação que além dos estímulos externos dependem de privação e estados internos. 
Segundo Miranda (2009), desde os tempos de Platão e do Bhagavad-Gita, os desejos 
já representavam para os filósofos uma espécie de “força motivadora” controlável pela razão. 
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Na Teoria da evolução de Darwin o homem era concebido como animal empenhado na luta 
pela sobrevivência, sendo o desejo visto apenas de forma mecanicista, controlado pelo 
organismo. Em virtude das pesquisas desenvolvidas por Freud, aceitou-se a ideia de que 
qualquer acto simples pode ser diversamente motivado e acabou-se de vez com a ideia de que 
os motivos são racionais. Os estudos levados a cabo por Freud conseguiram comprovar que 
embora haja diferenças culturais, a motivação provocada traz grandes resultados no sentido de 
induzir à busca de um bom desempenho e realização perfeita. 
Existem duas abordagens filosóficas que deram origem ao estudo sobre a motivação 
humana. A primeira baseia-se nos estudos do Platão que parte do princípio de que o homem é 
um ser racional, e que portanto escolhe os seus objectivos, é livre de influências externas para 
optar por seus caminhos. Já para Demócrito, em oposição à abordagem de Platão, a 
inteligência humana, composta por átomos, chamados de phyché, é capaz de interagir com os 
demais átomos externos, e desta forma, interpretar o mundo como se fosse uma abordagem 
mais biológica do que racional (Bolles, 1967).  
A partir desses estudos, os psicólogos interessaram-se pelas pesquisas relacionadas 
com a motivação e tiveram três pontos de partida: o primeiro foi a psicologia clinica, que 
tinha como maior preocupação o alívio do sofrimento do paciente e partia do pressuposto que 
este estado de conforto era obtido por meio do equilíbrio entre as forças psíquicas 
(motivacionais) e abordagem freudiana. O segundo foi a psicometria. Nesse ponto o 
desenvolvimento dos testes de avaliação psicológica levou o estudo de motivação para uma 
área totalmente oposta ao da psicologia clinica, constatou-se que os resultados dos testes 
dependiam do quanto as pessoas estavam engajadas para a realização da tarefa. No terceiro as 
teorias de aprendizagem, nelas foram desenvolvidas as pesquisas sobre a influência da 
motivação na memória no processo de aprendizagem entre outros (Tadeucci,2009). 
Pois, a motivação é um estado em que depende tanto do estado interno como e meio 
externo ao indivíduo, e isto dependerá de pessoa para pessoa, visto que um ambiente de 
trabalho pode ser agradável e motivador para um colaborador, mas não ser agradável ou 
satisfatório a outra pessoa. Isto porque a desmotivação dos colaboradores podem trazer 
grandes problemas tanto para pessoa como para a organização. Para colaboradores trazem 
problemas tanto físico como psíquico, o stress, o absentismo, falta de responsabilidade 
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perante a organização, preguiça, e em relação a organização, vai aos poucos ter a escassez do 
seu padrão e qualidade de produtividade, e em alguns casos a perda de credibilidade por parte 
dos seus clientes. Entretanto podemos dizer que ninguém motiva ninguém para ter o interesse 
no seu trabalho, o que se pode dizer é que as organizações possam criar condições que 
favoreçam um bom ambiente de trabalho para os seus colaboradores. 
Ainda Miranda (2009), argumenta que antes da Revolução Industrial a estratégia 
motivacional se baseava no uso de ameaças e punições, além de lançar mão das recompensas 
como promessa ao maior desempenho. O aspecto fundamental era, pois, a punição e a 
motivação consistia no uso do medo e dos incentivos financeiros. Com a Revolução Industrial 
investiu-se muito na eficiência dos procedimentos industriais, na expectativa de retornos 
compensadores. Procurou-se despertar o estímulo interno através de novos planos salariais e 
de benefícios e, por conseguinte, as ameaças e punições foram substituídas pelo dinheiro. 
Nesta fase acreditava-se que a remuneração estava acima de qualquer outra forma de 
incentivo; parecia perfeitamente claro que, pagando bem todos os problemas do indivíduo 
estariam resolvidos. Portanto, esta situação de aumento de produtividade por funcionário 
gerou insegurança por parte dos trabalhadores que preferiram ganhar menos, mas ter o seu 
emprego garantido, em busca da segurança de não perder a sua fonte de sustento. 
Segundo Broxado (2001), a palavra “motivar” significa dar motivo a, causar motivação. E 
o sinónimo da palavra motivação é causa, razão, fim e infinito. Logo, a palavra “motivação” 
vem da palavra “motivo” mais o sufixo “acção”, que quer dizer movimento, actuação ou 
manifestação de uma força, uma energia, um agente. Podemos entender que a motivação é 
intrínseca, é um impulso que vem de dentro, isto é, que tem suas fontes de energia no interior 
de cada pessoa, é uma força que direcciona a pessoa para algum objectivo.  
 Ainda outros autores como Júnior e Oliveira (2009) defendem que a motivação 
representa o conjunto de factores psicológicos que agem entre si, determinando a conduta de 
um indivíduo. Estes autores sugerem que este é um processo meramente interior e 
psicológico. Contudo, a motivação é um fenómeno mais complexo, não puramente individual, 
mas que resulta da interacção entre os indivíduos e as variáveis situacionais (Rocha, 2007). 
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 Segundo Gomes e Michel (2007), concluíram nos seus estudos, de que a motivação surge 
do interior das pessoas, ninguém pode motivar ninguém, o que se pode tentar de alguma 
forma, baseados em técnicas e sensibilidades adequadas, despertar a Motivação de dentro das 
pessoas, mas não adianta tentarmos motivar as pessoas se não se tem um líder que desperte 
essa motivação, que mostre que as pessoas fazem parte da empresa, que trate os funcionários 
como se fosse uma família, que saiba lidar com pessoas difíceis, que seja simpático, alegre, 
que transmita segurança. Motivar pessoas não é fácil há uma dificuldade enorme, pois cada 
um tem pensamentos diferentes, ideias diferentes, gostos diferentes, personalidades 
diferentes, então por isso devemos encontrar uma pessoa adequada para liderar, pois com 
pessoas motivadas a empresa vai conseguir obter resultados positivos, a produtividade irá 
aumentar, e com isso a empresa obterá sucesso. 
Com a conceituação desses autores podemos afirmar que a motivação é um dos 
determinantes principais de rendimento individual, embora não seja o único factor a 
considerar. Pois o bem-estar, a satisfação e a auto estima perante o que fazemos, vestem muita 
vantagem para o bom desempenho no trabalho ou nas actividades a serem realizadas. 
Evidentemente que a motivação é algo intrínseco ao indivíduo, mas a organização tem por 
dever de criar ambientes comprazíeis ou motivador onde as pessoas possam sentir 
confortáveis para satisfazer as suas necessidades que são essências para o bom desempenho 
dos seus trabalhos. 
Para Chiavenato, (2006), ela é o processo responsável pela intensidade directa e 
persistência dos esforços de uma pessoa para o alcance de determinada meta. A motivação 
está quase sempre relacionada com o esforço em relação a qualquer objectivo. O termo 
motivação envolve sentimentos de realização, de crescimento e de reconhecimento 
profissional, manifestados por meio do exercício das tarefas e actividades que oferecem 
suficientes desafios e significados para os funcionários. Quando os factores motivacionais são 
óptimos, elevam-se substancialmente a satisfação. 
Motivação é uma das poucas palavras que pode fazer a diferença entre o sucesso e o 
fracasso de qualquer firma, em qualquer hierarquia. A motivação de uma pessoa depende 
directamente da força de seus motivos para enfrentar ou não as batalhas por esta ou aquela 
conquista. Pois é preciso motivar as pessoas, quando motivadas elas trabalham mais alegres e 
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satisfeitas por estarem trabalhando para a organização, e então a empresa tem um aumento em 
sua produtividade, levando-a a obter um grande sucesso. Pessoas desmotivadas realizam suas 
tarefas com pensamento voltado para os problemas de suas casas, ou o que poderiam estar 
fazendo de melhor naquele momento. O funcionário satisfeito estará sempre motivado, 
aumentando sua produção e estará também, sempre integrado entre as tarefas e a organização. 
Um dos grandes desafios das organizações, na actualidade é criar um ambiente de trabalho 
motivador para os seus funcionários. O desenvolvimento da motivação no contexto 
organizacional é o elemento fundamental de uma gestão estratégica e de resultados. Existem 
algumas teorias clássicas, além de outras tantas mais actuais, que tentam explicar ou mostrar 
como é que a motivação surge. 
Como advoga Bergamini (2005), uma segunda proposta surge citada por Mayo qual 
defende a importância de considerar a pessoa na sua totalidade, e que a motivação deveria 
caracterizar por forte ênfase do comportamento social dos mesmos, sentindo a sua utilidade e 
importância pessoal no trabalho, porém, continuando a manipulação dos colaboradores. No 
início deste século, o grande desafio era descobrir aquilo que se deveria fazer para motivar as 
pessoas. Com o passar do tempo é percebido que cada um já traz, de alguma forma, dentro de 
si, suas próprias motivações. Desta forma, é necessário que a equipe de recursos humanos 
consigam desenvolver trabalhos positivos com intuito de que os funcionários e colaboradores 
não percam a sua motivação. 
Os funcionários possuem necessidades diferentes. Não os trate como se 
fossem todos iguais. Mas que isso procure compreender o que é importante para 
cada um deles. Isso vai permitir que você individualize as metas os níveis de 
envolvimento e as recompensas, no sentido de alinha-los com as necessidades 
individuais. Além disso, planeie as tarefas conforme as necessidades individuais 
para que elas minimizem o potencial de motivação no trabalho. (Robins, 2005, 
p.178) 
 É de se realçar que, apesar de todas as diferenças, o processo que dinamiza o 
comportamento é mais ou menos semelhante para todas as pessoas, embora os padrões de 
comportamento variem profusamente, o processo do qual eles resultam é, basicamente o 
mesmo para todas as pessoas. Pois as pessoas são deferentes uns dos outros, possuindo 
comportamentos diferentes, decorrentes de motivação diferente tanto nas organizações como 
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de fora da organização. A motivação no trabalho hoje em dia continua sendo alvo de muito 
estudo, contudo a motivação ou a satisfação no trabalho, ajuda de forma crucial no 
crescimento de uma organização. 
Segundo Chiavenato (2006) “motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de 
determinada forma, ou pelo menos, que dá origem a uma propensão a um comportamento 
especifico”. Porém a motivação vária de indivíduo para indivíduo, um estímulo pode ser 
motivador para o funcionário B, mas para o funcionário A não ser. 
Pode ainda ser definida que a motivação é um aspecto intrínseco às pessoas, pois 
ninguém pode motivar ninguém. A mesma passa a ser entendida como fenómeno 
comportamental único e natural e vem da importância que cada um dá ao seu trabalho, do 
significado que é atribuído a cada actividade desse trabalho e que cada pessoa busca o seu 
próprio referencial de auto-estima e auto-identidade. (Bergamini, 1997) 
Pode-se também referir que a motivação incrementa energias nas pessoas e indica-lhes o 
rumo que deve tomar. Desta forma uma pessoa motivada está mais activa e move-se com 
objectivo de satisfazer as suas necessidades e as da organização. O êxito de qualquer 
organização depende principalmente do estado motivacional dos seus colaboradores. 
A motivação é a pressão interna surgida de uma necessidade também  
interna que excitando (via electroquímica) as estruturas nervosas, origina um 
estado energizador que impulsiona o organismo à actividade, iniciando, guiando 
e mantendo a conduta até que alguma meta (objectivo, incentivo) seja 
conseguida ou a resposta seja bloqueada… (Soto, 2002, p. 118).     
Várias teorias tentam interpretar de maneira diferente e enfatizar certos aspectos da 
motivação no trabalho. No entanto, o conceito da motivação está intimamente relacionada 
com o comportamento e relacionamentos das pessoas, com diferenças fisiológicas, 
psicológicas e ambientes das pessoas que são factores importantes na explicação da 
motivação. Juntamente com a aprendizagem, percepção, atitude e personalidade, a motivação 
sobressai como um importante processo na compreensão do comportamento humano. 
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1.1 Teoria da motivação  
 
As teorias sobre a motivação podemos classificá-las em teorias de conteúdo, de teorias de 
processo e teorias de reforço. A teoria de conteúdo que se relaciona com os factores internos 
às pessoas, ou seja, é as necessidades específicas que motivam as pessoas. Exemplos desses 
modelos são a teoria da necessidade de Maslow, a teoria dos factores motivadores e 
higiénicos de Herzberg, a teoria da necessidade McClelland, entre outros. 
As teorias de processo descrevem e analisam o processo pelo qual o comportamento é 
activado, dirigido, mantido ou paralisado. São de referir a teoria da expectativa de Vroom e 
Lawler, a teoria da equidade de Adams, entre outros. Por último a teoria de resultados enfatiza 
a importância da manutenção dos comportamentos motivacionais. Como exemplo tem a teoria 
da fixação de objectivos de Locke e Lathan. 
1.1.1 Teoria de Maslow - Teoria hierárquica das necessidades humanas 
 
A teoria motivacional mais conhecida é a de Maslow, psicólogo norte-americano, 
apresentou uma teoria para explicar as razões da motivação, segundo a qual as necessidades 
humanas estão organizadas e dispostas em níveis, numa hierarquia de importância e de 
influência. 
A hierarquia proposta por Maslow é representada em pirâmide, em que na base estariam 
as necessidades fisiológicas e no topo as necessidades mais elevadas com o auto realização. 
Cada pessoa possui sempre mais de uma motivação e todos os níveis actuam conjuntamente 
no organismo. Todas as necessidades estão intimamente relacionadas com o estado de 
satisfação ou insatisfação de outras necessidades. Se não houvesse obstáculos, o ser humano 
progrediria na hierarquia até ao topo. Isto significa que no momento em que o indivíduo 
realiza uma necessidade, surge outra em seu lugar, exigindo sempre que as pessoas busquem 
meios para satisfazê-la. 
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Maslow (1954), concebeu essa hierarquia porque o homem é uma criatura que expande as 










Abraham Maslow desenvolveu a sua teoria considerando que os indivíduos são 
motivados através de uma hierarquia de cinco tipos de necessidades (Wargborn, 2008): 
Necessidade fisiológica 
Esta constitui o nível mais baixo da necessidade humana, são as que respondem pela 
manutenção da vida e conservação da espécie, como as de alimentação, de moradia, sexo, são 
necessidades inatas (Chiavenato, 2006). Esta necessidade é indispensável a sobrevivência 
humana. 
Necessidade de segurança 
Esta necessidade compreende o desejo do indivíduo de proporcionar para si e para os seus 
um ambiente físico e emocional seguro e livre de ameaças. Tem grande importância, uma vez 
que na vida organizacional as pessoas têm uma relação de dependência com a organização e é 
onde as acções gerenciais arbitrárias ou as decisões inconscientes e incoerentes podem 
 
Figura 1-Pirâmide das necessidades de Maslow 
Fonte: Maslow (apud Chiavenato,2006) 
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provocar incerteza ou insegurança nas pessoas quanto a sua permanência no trabalho. 
(Ibidem). 
Necessidades sociais 
São as necessidades relacionadas com a vida associativa do indivíduo junto a outras 
pessoas, são as de associação, participação, aceitação, por parte dos colegas, troca de 
amizade, afecto e amor. (Ibidem). 
Necessidade de estima 
Estas estão relacionadas com a maneira pela qual a pessoa se vê e se avalia, isto é, com o 
auto avaliação e auto-estima, (Ibidem). 
 Corresponde ao desejo de uma pessoa de desenvolver uma auto imagem positiva, de 
receber atenção e reconhecimento dos outros, desde que tenha sido satisfeita as necessidades 
sociais. A satisfação das necessidades provoca, por sua vez, sentimentos de auto confiança, de 
prestígio de poder e de ser útil e necessário.  
 Necessidade Auto-realização 
São as necessidades humanas mais elevadas e que se encontram no topo da hierarquia. 
Levam a pessoa a tentar realizar o seu próprio potencial e se desenvolver continuamente como 
criatura humana ao longo de toda a vida. (Ibidem). 
A teoria de Maslow propõe a ideia de que as necessidades que o indivíduo estabelece, são 
de grande importância para o seu despertar motivacional. Com isso um bom ambiente de 
trabalho contribui para crescimento de colaborador. 
Os dois primeiros níveis da necessidade, as fisiológicas e as de segurança constituem 
necessidades primárias, e os outros três níveis, sociais, estima e de auto-realização constituem 
as necessidades secundárias. 
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1.2 Teoria de Herzberg - Teoria dos dois Factores 
 
Os teóricos fomentaram de maneira diferente as necessidades humanas, enquanto 
Maslow na sua teoria da motivação nas diferentes necessidades humanas, Herzberg alicerça a 
sua teoria no ambiente externo e no trabalho do indivíduo, onde ele verificou e evidenciou 
através de muitos estudos práticos a presença de que dois factores distintos devem ser 
considerado na satisfação do cargo. Para este autor a motivação para trabalhar depende de 
dois factores, higiénicos e motivacionais.   
Factores higiénicos  
Estes factores referem-se às condições, que rodeiam o funcionário enquanto trabalha, 
o salário, os benefícios sociais, as políticas da empresa, os tipos de supervisão recebido, o 
clima de relações entre a direcção e os funcionários, os regulamentos internos, as 
oportunidades existentes, etc. Segundo Herzberg esses factores higiénicos são muito limitados 
na sua capacidade de influenciar poderosamente o comportamento dos funcionários. Quando 
esses factores do ambiente de trabalho são óptimos, simplesmente evitam a insatisfação. 
(Gomes e Michel, 2007)   
Factores motivacionais  
Estes referem-se ao conteúdo do cargo, as tarefas e aos deveres relacionados com o 
cargo em si. São os factores motivacionais que produzem algum efeito duradouro de 
satisfação e do aumento de produtividade em níveis de excelência. O termo da motivação para 
este autor envolve sentimentos de realização, de crescimento e de reconhecimento 
profissional. Quando os factores motivacionais são óptimos, elevam substancialmente a 
satisfação, quando são precários, provocam ausência de satisfação. (Gomes e Michel, 2007) 
Segundo Maximiano (2000), a base da Teoria dos dois factores é a premissa de que, 
em situações de trabalho, somente os factores intrínsecos produzem a satisfação, os factores 
extrínsecos influenciam apenas o estado de satisfação com as condições dentro das quais o 
trabalho é realizado, eles reduzem a insatisfação. Portanto, de acordo com essa teoria é a 
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combinação de ambiente e conteúdo do trabalho que faz funcionar o motor interno, um sem o 
outro tende a ser ineficaz. O principal aspecto é a proposição de que a satisfação e a 
insatisfação não são extremos opostos de um mesmo contínuo, mas dois processos diferentes 
influenciados por diferentes factores. 
Por outro lado, o estudo de Herzberg revelou que os factores higiénicos, tais como 
dinheiro, segurança, políticas organizacionais, não resultara no aumento da motivação e 
produtividade dos empregados, apenas impedem que os mesmos se sintam insatisfeitos. Já 
factores motivacionais como realização, reconhecimento profissional e desafios são capazes 
de proporcionar a satisfação do indivíduo, resultando um aumento de capacidade produtiva do 
funcionário e da organização. (Davis, Newstrom, 2004)   
1.3 Teoria de Alderfer - Teoria de ERC 
A teoria da existência, relacionamento e crescimento, (ERC) têm suas origens nos estudos 
de Clayton Alderfer que partiu da hierarquia das necessidades de Maslow, redefiniu as cinco 
necessidades e agrupou em três (Miranda, 2009): 
 Necessidade existencial - necessidades de sobrevivência englobam tanto as 
necessidades básicas, fisiológicas como de segurança; (Miranda, 2009) 
 Necessidades de relacionamento -necessidade de relacionamentos interpessoais, ou 
seja, sociabilidade e relacionamento social; (Ibidem) 
 Necessidade de crescimento- Desejo de crescimento interno das pessoas. Incluem as 
necessidades de estima e a de auto-realização. (Ibidem) 
Essa teoria opõe-se à Teoria de Maslow em alguns pontos, segundo Adelfer não há aquela 
rigidez Hierárquica, a transferência de um nível para o outro não depende da satisfação do 
nível inferior, pois ele acredita que a satisfação das necessidades não é sequencial, mas sim 
simultânea, a pessoa pode ser motivada por necessidades de diferentes níveis, por outro lado, 
a frustração de necessidades de um nível mais elevado conduz ao retorno das necessidades de 
nível inferior, mesmo que estas tenham sido satisfeitas anteriormente, é o chamado princípio 
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de frustração regressão. A Teoria ERC reconhece que a importância de cada categoria pode 
variar para cada um em individual. O gestor deve reconhecer que as pessoas têm necessidades 
múltiplas, portanto devem ser satisfeitas simultaneamente, caso contrário, não há motivação 
eficaz. (Miranda,2009) 
Diferente da teoria das necessidades de Maslow, mais de uma necessidade pode estar 
activa ao mesmo tempo, se uma necessidade de nível mais alto for reprimida, o desejo de 
satisfazer outra de nível mais baixo aumentará. A teoria ERG não segue uma estrutura rígida. 
Por exemplo, uma pessoa pode estar trabalhando em seu crescimento pessoal mesmo que 
necessidades de existência ou de relacionamento não tenham sido atingidas. Ou as três 
categorias podem estar operando simultaneamente. (Robbins, 2004) 
1.4 Teoria de Vroom - Teoria do Modelo de Expectativas 
A teoria de motivação de Vroom restringe-se exclusivamente à motivação para produzir, 
rejeita noções preconcebidas e reconhece as diferenças individuais. Segundo Vroom, existem 
três factores que determinam em cada indivíduo a motivação para produzir, (Chiavenato, 
2006): 
 Os objectivos individuais, ou seja, a força do desejo de atingir os objectivos; 
 A relação que o indivíduo percebe entre produtividade e alcance de seus objectivos 
individuais; 
 Capacidade do indivíduo influenciar seu próprio nível de produtividade, à medida que 
acredita, pode influenciá-lo.  
Em termos práticos, esta teoria sugere que um funcionário se sente motivado a despender 
um alto grau de esforço quando isto vai resultar em boa avaliação de desempenho; que boa 
avaliação de desempenho vai resultar em recompensas organizacionais, tais como 
bonificação, aumento de salário ou promoção; e que estas recompensas vão atender suas 
metas pessoais (Robbins, 2002). Ainda para este autor a teoria da Expectativa é um modelo 
contingente ou situacional, com isto não existe um princípio universal que explique as 
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motivações de todas as pessoas. Além disso, o fato de compreender quais necessidades de 
uma pessoa quer satisfazer, não assegura que ela perceba o alto desempenho como meio 
necessário para satisfazê-las. 
1.5 Teoria de Equidade de Adams  
Baseia-se na comparação que geralmente as pessoas fazem a respeito de suas 
contribuições e de suas recompensas em relação as contribuições e recompensas dos outros. A 
teoria da equidade, procura explicar a justiça distributiva, ou seja, a maneira como se percebe 
a distribuição e alocação das recompensas entre as pessoas na organização. Uma das lições da 
teoria da equidade é mostrar as recompensas tanto relativas com absolutas afectam 
profundamente a motivação das pessoas. (Chiavenato, 2005) 
Refira-se que esta teoria foca a percepção pessoal de cada um sobre a ponderação e justiça 
referente a um contexto laboral, comparando o seu desempenho e os respectivos benefícios 
com o desempenho e benefício dos outros em situações idênticas. 
1.6 Teoria da fixação dos objectivos de Locke e Lathan 
Esta teoria revela que os objectivos motivam o desempenho, pois o facto de se 
trabalhar para alcançar um objectivo surge como sendo uma força impulsionadora da acção. 
Quando mais desafiadores forem os objectivos e quanto maior for a participação dos 
destinarias na sua definição, maior será a intensidade daquela força. Desta forma pode-se 
afirmar que os objectivos desempenham uma função motivadora. 
Para teoria de fixação dos objectivos, existem quatro métodos básicos para motivar as 
pessoas: dinheiro, definição de objectivos, participação na tomada de decisão e na definição 
de tomada de objectivos, redesenho de cargos e tarefas para proporcionar maior desafio e 
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1.7 Mensuração da Motivação no trabalho 
 
Um estudo realizado em 2002 pelo Ferreira, demonstra que em Portugal, os poucos 
instrumentos para medição da motivação resumem-se aos questionários do motivo de 
McClelland, desenvolvidos e validados por Rego (2000).   
  De acordo com Ferreira (2002), existem poucos instrumentos para avaliação da 
motivação em contexto organizacional. Para a construção da escala de motivação 
desenvolveram-se 65 itens a partir da revisão literária (Hackman e Oldham, 1980; 
McClelland, 1975, 1987, 1989; Locke e Latham, 1990; Allen e Meyer, 1990).    
 
O questionário de avaliação de motivação profissional, elaborado por Jesus (1996), 
que consiste num instrumento de medida de autopreenchimento, destinado a avaliar a 
motivação profissional, compostas por várias subescalas representando constructos cognitivos 
motivacionais.  
 
1.8 Satisfação no Trabalho  
A satisfação é muitas vezes confundida com a motivação. De acordo com Graça (2000), a 
satisfação profissional pode ser definida como sendo o resultado da avaliação que cada pessoa 
faz relativamente ao grau de realização das suas necessidades, preferências e expectativas 
profissionais. Ou seja, sucintamente consiste na percepção que a pessoa tem, se o que obtém, 
está de acordo com o que esperava obter. 
A grande diferença que reside entre eles está no facto da motivação ser uma força 
impulsionadora que leva o indivíduo a adoptar determinados comportamentos para satisfazer 
as suas necessidades, enquanto a satisfação surge quando tais necessidades foram satisfeitas. 
(Graça, 2000) 
A satisfação no trabalho começou a reunir interesse dos teóricos, investigadores e gestores 
desde a altura em que o modelo Taylorista da organização do trabalho foi posto em causa e se 
valorizou o factor humano na empresa. O primeiro estudo sobre satisfação no trabalho foi na 
data de 1920 (Steuer, 1989). Desde então, a satisfação no trabalho vem sendo amplamente 
estudada sob diferentes referenciais teóricos. 
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De acordo com Robbins (2005), a satisfação com o trabalho é mais uma atitude do que um 
comportamento. Isto indica que a satisfação do funcionário não está relacionada somente à 
actividade desenvolvida pelo mesmo, sendo de suma importância outros factores como 
oportunidades de promoção realizadas pela organização, a remuneração recebida e o 
relacionamento com os companheiros de trabalho. 
Segundo Santos (2010), a satisfação no trabalho é um fenómeno complexo e de difícil 
definição por se tratar de um estado comportamental subjectivo, podendo variar de pessoa 
para pessoa, de circunstância para circunstância e ao longo do tempo para mesma pessoa, 
além de estar sujeita a forças internas e externas do ambiente de trabalho. 
Segundo Robbins, (2005), embora não possamos dizer que um funcionário feliz é mais 
produtivo, podemos afirmar que as organizações felizes são mais produtivas. 
Evidentemente que a auto-estima do funcionário influencia bastante no desempenho das 
suas funções. Um funcionário que se sente de bem consigo mesmo, e valoriza a sua pessoa, 
consegue estar mais à vontade no seu posto de trabalho.  
1.8.1 A Teoria do Valor de Locke 
 
A Teoria de Locke sobre Satisfação no Trabalho é apresentada com mais detalhes tanto 
por ser a mais utilizada em pesquisas sobre o tema (Martinez, 2002), como por se considerar 
como sendo uma das que apresenta maior abrangência e coerência teórica. Para este autor, a 
satisfação no trabalho existe na medida, em que os resultados do trabalho (por exemplo as 
recompensas que o indivíduo recebe) são equivalentes aos resultados desejados. Quanto mais 
os resultados obtidos são valorizados, mais os indivíduos estão satisfeitos. Quanto menos 
valorizados são os resultados, menor é a satisfação do indivíduo. 
A teoria de Locke focaliza-se em qualquer resultado valorizado pelos indivíduos, 
independentemente de qual seja. Contudo, a pedra de toque nesta teoria é a discrepância entre 
os aspectos do trabalho que um colaborador tem e aqueles que ele quer. Consequentemente 
quanto maior a discrepância, menor a satisfação. (Esteves, et al., 2000) 
Motivação das Mulheres no Ingresso Para Serviço Militar 
37/110 
A teoria de Locke indica que a satisfação deriva de muitos factores. Desta forma, um 
modo afectivo de satisfazer os colaboradores será descobrir o que é que eles querem, e tanto 
quanto possível, dar-lhes o que desejam. (Esteves, et al, 2000) 
Locke (1976) considera a satisfação no trabalho como uma função da relação percebida 
entre o que um indivíduo quer de seu trabalho e o que ele percebe que está obtendo. A 
satisfação no trabalho seria, então, um estado emocional prazeroso, resultante da avaliação do 
trabalho em relação aos valores do indivíduo, relacionados ao trabalho. Insatisfação no 
trabalho seria um estado emocional não prazeroso, resultante da avaliação do trabalho como 
ignorando, frustrando ou negando os valores do indivíduo, relacionados com o trabalho. 
Assim, a satisfação e insatisfação no trabalho não são fenómenos distintos, mas situações 
opostas de um mesmo fenómeno, ou seja, um estado emocional que se manifesta na forma de 
alegria (satisfação) ou sofrimento (insatisfação). (Martinez, 2003) 
1.8.2 Mensuração da satisfação no trabalho 
 
A maioria dos instrumentos avalia a satisfação no trabalho nos seus aspectos globais e 
multidimensionais. Os instrumentos podem ser desenhados para o trabalho em geral ou para 
determinado trabalho específico.   
Uma revisão de literatura sobre instrumento de satisfação no trabalho, Van Saane, 
Sluiter, Verbeek e Frings- Dressen (2002) identificaram 27 escalas patronizadas que mediam 
o conceito global e factores de satisfação no trabalho, com enfâse exclusiva no componente 
cognitivo. Desses 27 instrumentos, os mais conhecidos e referidos na literatura internacional 
são o Job Satisfaction Survey (JSS), Job Diagnostic Survey (JDS), Job Descriptive Index 
(JDI), e Minnessota Satisfaction Questionnaire (MSQ).  
No Brasil, apesar de poucos instrumentos nacionais construídos e validos, aqueles que 
não são validações de modelos pré-existentes, seguem a tendência da literatura internacional 
constituindo escalas multidimensionais com 05 a 09 factores: questionário de medida de 
satisfação no trabalho (QMST, Sequeira, 1978), instrumento e variáveis que afectam a 
satisfação no trabalho, (Martins, 1985), instrumento de satisfação no trabalho, (Pasquali, 
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Nogueira, 1981), Questionário de satisfação no trabalho (Marinho, 1988), e a escala de 
satisfação no trabalho (Sequeira, 1995).   
O mais antigo instrumento de medida de satisfação no trabalho publicado é o de 
Brayfield e Rothe (1951), unifactorial que se propõe a avaliar a satisfação geral no trabalho 
por meio de 18 itens e que talvez tenha sido o mais utilizado e o que provocou maior impacto 
na literatura da área.  
No Brasil, na década de 70 e 80, alguns instrumentos foram construídos e validados 
factorialmente (Martins, 1984; Nogueira, Pasquali, 1981; Sequeira, 1984). Todos utilizaram 
análise factorial e demonstravam a multidimensionalidade do constructo. O instrumento de 
Martins (1984) confirmou a estrutura bifactorial do constructo: os factores de satisfação 
apareceram claramente separados dos que compõem a insatisfação, confirmando a teoria de 
Hersberg e Cols (1959). 
Martins (1984), identificou factorialmente que o constructo reunia catorze, aspectos 
teóricos, aspecto da chefia, risco de trabalho, suficiência de trabalho, estabilidade do 
emprego, fadiga, carga de trabalho e de responsabilidade, reconhecimento do trabalho 
realizado, estabilidade da empresa, aspecto físico do trabalho, relacionamento com os colegas, 
contribuição da empresa para a melhoria da sociedade, interesse pelo trabalho e pela empresa, 
utilidade da empresa para a sociedade e para o empregado e promoção por mérito.    
1.9 Auto-estima 
As organizações estão introduzidas num ambiente caracterizado por fortes turbulências e 
mudanças constantes, surgindo à necessidade de se buscar soluções para aumentar sua 
eficácia e sobreviver no mercado cada vez mais globalizado e competitivo. É importante que 
as organizações estejam atentas na maneira como os colaboradores se sentem ou estão no 
posto do trabalho. Pois, de todas as críticas que fazemos, a que fazemos a nós mesmos é o 
mais marcante. A essência da auto-estima é confiar em sua própria mente e saber que somos 
dignos de felicidade. Por isso a necessidade de abordar uma das características que influencia 
na nossa felicidade e bem-estar psicológico, a auto confiança em nós mesmo, o confiar em si. 
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A auto-estima num funcionário para o desempenho das suas funções é um dos factores para 
um bom desempenho no seu trabalho, o sentir digno e valorizado. 
Branden (1994) diz que a auto-estima é a disposição a considerar competente para fazer 
frente aos desafios básicos da vida e sentir-se merecedor da felicidade. O nível de nossa auto-
estima não se consegue de uma vez e para sempre na infância. Pode crescer durante o 
processo de maduração ou pode-se deteriorar. Há pessoas cuja auto-estima era mais alta aos 
dez anos que aos sessenta, e vice-versa. A auto-estima pode aumentar e decrescer e aumentar 
outra vez ao longo da vida. 
 Segundo este autor, a essência da auto-estima é confiar na própria mente e saber que 
somos merecedores da felicidade. 
Branden (1969), citado por Mruk (1998) afirma que a auto-estima é a soma integrada da 
autoconfiança e do auto-respeito, e o acreditar que um indivíduo é competente para viver e 
merece viver. Para este autor, a auto-estima é uma necessidade humana básica, existencial, 
influenciando a nossa conduta. No entanto, o indivíduo tem de descobrir e aprender como 
satisfazê-la, pois não nasce ensinado. 
Em psicologia, auto-estima inclui a avaliação subjectiva que uma pessoa faz de si mesma 
como sendo intrinsecamente positiva ou negativa em algum grau. (Sedikides, Grega, 2003) 
O nível de nossa auto-estima tem profundas consequências em cada aspecto de nossa 
existência. Na forma de actuar, no posto de trabalho, no trato com as pessoas, na pessoa que 
provavelmente nos apaixonem, na forma de relacionarmos com nosso conjugue, com nossos 
filhos, com nossos amigos e no nível de felicidade pessoal que atinjamos. (Branden, 1994) 
O desenvolvimento da auto-estima é, pois, um processo dinâmico, especialmente no início 
da vida. Segundo Mruk (1998), nos estádios iniciais do desenvolvimento, auto-estima é 
apenas reactiva às consequências dos limites biológicos e cognitivos da criança. Já na idade 
adulta, as influências são múltiplas e diversas: por exemplo, o estabelecimento de uma relação 
interpessoal satisfatória ou insatisfatória, a perda de um posto de trabalho são situações 
comuns na vida adulta e que englobam desafios e dificuldades. Estas, se forem bem 
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superadas, contribuem para um aumento da auto-estima mas, se não o forem, podem levar à 
sua diminuição. 
Epstein (1979), citado por Mruk (1998), constatou que, quando a auto-estima sobe, 
verificam-se níveis elevados de felicidade, segurança, afecto, calma e espontaneidade. Por 
outro lado, quando a auto-estima baixa, surgem sentimentos de infelicidade, ira, ameaça, 
abatimento, e aumenta o nervosismo, a desorganização, o conflito, etc. Ao alcançar a idade 
adulta, o indivíduo tem a sua história de êxitos e fracassos em termos da sua competência e 
merecimento. 
Lersch (2001) define a auto estima como uma disposição estacionária de si mesmo, com 
que o homem se sente como portador de um valor. 
A auto-estima é um dos processos psicológicos que mais influencia a vida e o 
desempenho humano, pois representa o comprometimento emocional do nosso eu, isto é, o 
quanto gostamos verdadeiramente de nós mesmos e do modo de vida que levamos. 
 Também para Rosenberg, (1979), a auto-estima tem uma grande influência na vida 
quotidiana. As pessoas com elevada auto-estima muitas vezes comportam-se de modo 
bastante diferente das pessoas com baixo auto-estima.  
Para Cury (2003, p.32), ser feliz é reconhecer que vale a pena viver, apesar de 
todos os desafios, incompreensões e período de crise. Ser feliz não é uma 
fatalidade do destino mas uma conquista de quem sabe viajar para dentro do seu 
próprio ser. Ser feliz é deixar de ser vítima dos próprios problemas e tornar um 
autor da própria história. É atravessar desertos fora de si, mas ser capaz de 
encontrar um oásis no recôndito da sua alma. É agradecer a Deus a cada manha 
pelo milagre da vida. 
Dentro do contexto organizacional, existem vários motivos que levam os 
colaboradores a se desentenderem, motivos como, personalidades diferentes, 
oportunidades diferentes, distintos conjuntos de valores entre outros, e isso faz com 
que se cria invejas em relação aos seus colegas e não se valorizem a si mesmo e ao 
seu próprio trabalho. O que os colaboradores têm de perceber é que o sucesso 
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profissional e individual depende deles, do seu desempenho, sua própria vontade e de 
maneira que se sentem satisfeitos consigo mesmo. 
1.9.1 Tipos de Auto-estima  
A auto-estima tem dois padrões, pode ser elevada ou baixa. Segundo Houseetal (1999), as 
pessoas com elevada auto-estima envolvem-se em actividades que as promovam e sentem-se 
superiores aos outros. Não gostam de ver -defeitos em si nem que os outros os critiquem. Em 
contraste com indivíduos com auto-estima baixa, os indivíduos com auto-estima elevada 
explicam os seus sucessos, enaltecendo-se, e referem-se aos seus fracassos, negando a sua 
responsabilidade. Muitas vezes, depois de terem um mau desempenho ou de serem insultados, 
envolvem-se mais facilmente em críticas aos outros. Por fim, a superação por outro indivíduo, 
incita-os a realizarem mais comparações de desempenho com o mesmo, de forma a minimizar 
e relativizar o seu fracasso na comparação inicial. Quando não se sentem ameaçados, os 
indivíduos com elevada auto-estima estabelecem objectivos elevados e têm um bom 
desempenho. Esta perspectiva defende que os indivíduos com elevada auto-estima não são 
seguros do seu amor-próprio e valorização, sendo, por isso, necessário promover e defender 
constantemente a mesma. 
Seigley (1999) afirma que as pessoas com elevada auto-estima se vêem como poderosas, 
competentes, valiosas e significantes. 
 Para Mruk (1998), defende que as pessoas que têm elevada auto-estima parecem ser mais 
independentes, assertivas, autodirigidas e autónomas que os indivíduos com baixa auto-
estima. São, igualmente, mais capazes de tolerar diferenças e pressões, mais influenciadas 
pelo feedback positivo da sua conduta do que pelo feedback negativo, contrariamente aos 
indivíduos com baixa auto-estima. Uma característica da personalidade associada à auto-
estima elevada é a efectividade na gestão dos objectivos e tarefas da vida. 
Também Morais (sd), por sua vez diz que os indivíduos com baixa auto-estima 
subvalorizam-se e aceitam o que lhes é imposto, mesmo que não respeite os seus direitos, ou 
seja justo. Vivem numa postura passiva, não acreditando serem capazes de argumentar a sua 
posição. Por outro lado, os indivíduos com elevada auto-estima têm maior autoconfiança para 
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ultrapassar os desafios da vida e são capazes de demonstrar a sua opinião no ambiente de 
trabalho e nas relações interpessoais. 
Segundo Vaz Serra (1988), as pessoas com auto-estima baixa descompensam mais 
facilmente do que as que têm auto-estima elevada. As primeiras auto-depreciam-se, e as 
segundas tendem mais a julgar-se como competentes e eficazes naquilo que fazem. 
1.9.2 Mensuração da auto-estima global 
 
A mensuração da auto-estima tem sido mundialmente realizada por meio da escala da 
auto-estima de Rosenberg-EAR, (Rosenberg, 1965). Conceituada pelo autor como um 
instrumento unidimensional capaz de classificar o nível de auto-estima em baixo médio e alto. 
A escala de auto-estima de Rosenberg foi traduzida para 28 idiomas e sua difusão em até 53 
países tem revelado problemas de estrutura unidimensional. (Schmitt, Allik, 2005) 
Autores como Harter (1999) e Coopersmith (1989), que á década tem estudado este 
conceito, sustentam este carácter multidimensional. Isso porque além de uma possível 
decomposição do constructo em factores, os autores consideram importante avaliar esta 
característica em diferentes domínios, social, escolar, familiar etc., já que os sujeitos podem 
ter percepções positivas de si em algumas áreas e não em outras.  
A escala de Rosenberg tem apresentado bons índices de consistência interna em 
pesquisas internacionais, que foram realizadas com amostras de adolescentes e adultos. (Aluja 
e cols., 2007; Donnellan e cols., 2005) 
1.10 Influência da liderança na Motivação   
A liderança e a motivação são dois pontos essenciais para o êxito de uma organização, 
pois uma boa liderança leva a uma maior motivação aos colaboradores, e com isso, o maior 
nível de desempenho. No contexto em que as organizações vivem actualmente exige que esta 
tenha um bom líder no departamento de recursos humanos e não só, isto porque, o sucesso de 
uma organização depende também da qualidade dos recursos humanos. 
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Como advoga Bernardino (2006), ser líder é dar o exemplo para que os outros saibam 
como se faz e se esforcem para repetir a tarefa no mesmo nível ou ainda maior. Essa é a única 
liderança que se sustenta com o tempo. Nada do que você diz influência mas as pessoas do 
que aquilo que você faz. Liderar é inspirar e influenciar pessoas que fazem coisa certa, de 
preferência entusiasticamente e visando ao objectivo comum. Afinal uma equipa precisa de 
líderes no dia-a-dia que todos olhem como referência. São aqueles que ajudam o treinador ou 
gestor a conduzir seu projecto pela estrada do panejamento até alcançar a meta desejada. 
(Silva et al, 2011) 
De acordo com esta citação, é evidente que um líder seja uma pessoa determinada, capaz 
de rotular mudanças, com carisma própria, apoia e educa os seus colaboradores, ouve quando 
necessário, etc. Devido a personalidade de cada um, é de realçar que é muito difícil trabalhar 
ou ter firmeza com vários tipos de pessoa, mas o líder tem de saber lidar de maneira mais 
saudável possível. Uma equipa unida é imbatível principalmente se o líder for desafiador, 
próximo do seu grupo de forma a ter um bom clima dentro da organização, isto porque, uma 
das principais causas do conflito dentro de uma organização é o tipo de personalidade. 
1.10.1 Liderança  
Segundo Bennis (2001), no início da década de 70 o termo líder passou a ter uma 
conotação de qualidade superior, de vantagem sobre aqueles que são comandados. Dessa 
forma, liderar pessoas passou a significar ter um poder praticamente indiscutível sobre elas. 
Para Heiftz (2001), o líder deve comandar o trabalho de adaptação da empresa, que consiste 
em aprender a lidar com os conflitos existentes entre as crenças e realidade. 
Para Bernardino (2006), “a motivação baseia-se em dois pilares: o primeiro deles é a 
necessidade. Se você precisa, vai “correr atrás” e se dedicar. O segundo é a paixão. Se você 
gosta, ama o que faz, vai querer melhorar sempre”. Podemos observar que estes conceitos 
tratam a motivação como sendo algo pessoal e que parte do interior das pessoas.  
 Por outro lado, a liderança é definida por Rego (1999), como uma interacção entre 
dois ou mais elementos de um grupo, que muitas vezes implica uma estruturação ou 
restruturação da situação e percepções e expectativas de membros. Outros definem a liderança 
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como a capacidade de um indivíduo influenciar outros, motivar e mobilizar a equipa para o 
sucesso e eficácia da organização (Houseetal, 1999). 
Muitos são os autores a conceituar a liderança, em tempos diferentes, mas sempre 
chegando a conclusões semelhantes, em termos de tarefas, tipo de personalidade e com a 
mesma percepção do estilo, por outro lado, Kury (2002) deu seu contributo na conceituação, 
afirmando que a liderança é a função de líder, direcção e comando e motivação entre várias 
definições é o acto ou efeito de motivar, interesse espontâneo ou estimulado por determinado 
assunto, então liderança e motivação constituem-se de acções para liderar pessoas em busca 
de benefícios para o próprio individuo e para o grupo no qual esse membro está inserido.    
É evidente que quando pensamos em liderança ou em liderar, leva-nos a crer num 
indivíduo que tem capacidade de influenciar um grupo de indivíduos, direccionados para algo 
ou incentivá-los em direcção a algo. 
1.10.2 Estilos de liderança   
Chiavenato (1993) descreve teorias que analisam a liderança em termos de estilos de 
comportamento do líder em relação ao seu subordinado. São forma pela qual o líder 
desempenha sua influência. A liderança é vista como um fenómeno social, que ocorrem em 
grupos sociais. O estudo que explica a liderança por meio de estilo de comportamento, sem se 
preocupar com características de personalidade nos leva a três estilos de liderança, 
autocrático, liberal (laissez-faire) e democrático (Silva, et al 2011).    
1.10.2.1 Liderança autocrática 
 
O líder autoritário determina as linhas orientadoras para o grupo, define as técnicas e 
os resultados a obter pelos seus subordinados. É um líder dominador e controlador, assume 
uma postura directiva e retira espaço à criatividade dos subordinados. O líder autoritário 
acredita que as pessoas, de modo geral, não são ambiciosas e tendem a evitar o trabalho, 
razões que obrigam à coacção no trabalho. Este líder assume uma posição pessoal, quer nos 
elogios, quer nas críticas que faz aos seus subordinados. Este tipo de liderança pode levar à 
ausência de iniciativa e espontaneidade por parte dos subordinados, e consequente focos nos 
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objectivos traçados pelo líder, lucro e produção. O desenvolvimento do trabalho fica restrito à 
presença física do líder e das suas directivas, a sua ausência leva à expansão de sentimentos 
de indignação por parte dos subordinados, e à consequente redução dos níveis de 
produtividade. (Ramos, 2009) 
Este tipo de líder é o que se sente no lugar de decidir para os seus colaboradores, ou 
seja, ele fixa as directrizes sem qualquer participação dos seus colaboradores, ele é dominador 
e não ouve o que o seu grupo tem a dizer, concentra somente nas tarefas. 
1.10.2.2 Liderança democrática  
O líder democrático tenta fazer o que a maioria dos subordinados pretende - estimula o 
debate entre todos os elementos, fazendo com que seja o grupo a determinar as técnicas e os 
resultados a atingir. O líder democrático é objectivo, quando crítica ou elogia, limitando-se 
aos factos. Este líder assume assim um papel essencialmente de orientação e de apoio ao 
grupo, tentando ser igual aos restantes elementos. Este tipo de liderança apresenta 
consequências positivas ao nível do relacionamento interpessoal do grupo, bom 
relacionamento e amizade entre os elementos, bem como do ritmo do trabalho, progressivo e 
seguro, estando na origem de elevados níveis de produtividade nas empresas que o adoptam. 
(Roma, 2009) 
Este é o tipo de líder que debate as normas ou os objectivos da organização são 
decididas pelo grupo, esta busca ser um membro normal no meio dos seus colaboradores.  
1.10.2.3 Liderança Laissez-faire 
 
O líder laissez-faire não se envolve no trabalho do grupo, permite que os subordinados 
assumam o processo de tomada de decisão, não impondo qualquer regra aos restantes 
elementos, que tendem a agir livremente, decidindo sobre as técnicas e divisão de trabalho. A 
liderança laissez-faire, na perspectiva dos autores proporciona a organização, a confusão, o 
desrespeito e a ausência de uma voz forte na determinação de funções e resolução de 
conflitos, e consequente, redução do grau de produtividade. A ausência de afirmação dos 
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níveis hierárquicos pode levar à desmotivação e ao sentimento de abandono por parte dos 
subordinados. (Ramos, 2009) 
 No entanto, acreditamos que um líder nunca se baseia num único estilo de liderança, 
mas sim aproxima-se um pouco de cada um dos estilos. Para uma boa liderança o líder tem de 
adaptar a sua liderança à organização onde está a liderar, isto porque acreditamos que cada 
organização exige o seu estilo ou uma harmonização entre os estilos de liderança. A 
motivação é interna e externa a pessoa e a liderança é um dos principais factores externo ao 
indivíduo. Decerto que um líder que trabalha de mãos dadas com o seu grupo terá resultados 
gratificantes na sua organização e ainda um bom nível de relacionamento entre os seus 
colaboradores e com ele mesmo.  
Nos estudos realizados concluíram que o papel do líder na actualidade está totalmente 
vinculado com o desenvolvimento de uma comunicação assertiva da motivação de um grupo 
ou equipa. Que a liderança é norteada através de atitude ousadia, postura comportamental, 
influência e principalmente com foco no alavancamento dos negócios. Não existe liderança 
sem motivação, é praticamente impossível que haja motivação, ou seja, motivo para agir sem 
uma comunicação clara e direccionada. O líder motivado e motivador é fundamental para a 
organização. É de afirmar que o líder motiva equipa e deve estar preparado para estimular 
seus integrantes em relação ao trabalho, visando a torná-los mais afectivos em relação aos 
objectivos da empresa. (Silva, 2011) 
Nas Forças Armadas de Cabo verde foi implementado uma nova categoria, um dos 
mais altos postos na carreira militar, todos aos antigos Chefe do Estado Maior das Forças 
Armadas, ao posto do Brigadeiro e o actual Chefe do Estado Maior das Forças Armadas ao 
posto de Major- General. 
A hierarquia militar decorre da necessidade de, em todas as circunstâncias, se 
estabelecer relações de autoridade e de subordinação entre os militares, e exprime-se pelos 
postos ou patentes, antiguidades e precedências previstas na lei. (Decreto-legislativo nº2 de 15 
de Novembro, 2012) 
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A hierarquia funcional decorre dos cargos e funções militares, devendo respeitar a 
hierarquia dos postos e a antiguidade dos militares, ressalvados os casos em que a lei 
determine de forma diferente. (Decreto-legislativo nº2 de 15 de Novembro, 2012) Os 
militares agrupam hierarquicamente, e por ordem decrescente, nas seguintes classes: Oficiais, 
Sargentos e Praças. (Ibidem) 
A hierarquia das Forças Armadas em Cabo Verde tornou-se mais vasto e mais forte 
com a nova categoria implementada, foi uma forma de motivar os colaboradores, visto que 
foram promovidos vários oficias em activo e em reserva. 
1.11 Forças armadas em Cabo Verde  
1.11.1 Noção Histórica das Forças Armadas em Cabo Verde  
A história das Forças Armadas de Cabo Verde, assim como a formação da Nação 
precede a independência. 
A necessidade de se preparar para a luta armada em Cabo Verde levou a direcção do 
PAIGC ( Partido Africano para a Independência de Guiné e Cabo Verde), a constituírem 
grupos armados para a luta de libertação no século XX, em meados do século 60. No fragor 
da luta mobilizaram um punhado de jovens de que faziam parte estudantes, camponeses e 
trabalhadores emigrantes, juntamente com outros militantes anteriores mobilizados e foram 
enviados para Cuba, onde, em plena clandestinidade e nas montanhas dessa ilha, 
permaneceram cerca de dois anos, recebendo preparação militar que seria posteriormente, 
continuada na ex-União Soviética. 
Foi a 15 de Janeiro de 1967, em Cuba com o final da preparação, e em véspera de 
partida, que na presença de Amílcar Cabral, a quase totalidade dos membros do grupo, 
prestou individualmente um juramento solene: de fidelidade  luta pela independência de Cabo 
Verde, fosse em que circunstância fosse. Esses jovens então afirmam estar disposto para o 
sacrifício supremo se necessário para se poder alcançar a liberdade da Pátria mas também 
pelo seu desenvolvimento e engrandecimento. Porém esse juramento foi cumprido. Em 1988 
o governo de Cabo Verde no primeiro gesto de reconhecimento deste facto, escolheu e fixou o 
dia 15 de Janeiro como dia das Forças Armadas de Cabo Verde. (Brito, 2007) 
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As Forças Armadas de Cabo Verde, uma instituição que a constituição da República 
compete missões delicadas, importantes, espinhosas, mas nobres foram acumulando 
conhecimento e experiência que as tornam maduras. Têm um estilo e rituais próprios, mas 
sobretudo têm sabido ser uma instituição alinhada e em sintonia com o seu tempo. Porém, a 
sua perenidade exige que elas continuem disponíveis para os novos desafios com que o país 
hoje se confronta. Felizmente as Forças Armadas vêm respondendo positivamente a dinâmica 
dos fenómenos modernos. Elas são republicanas, abertas e prontas a trabalhar para a sua 
modernização, e acima de tudo prontas para cumprir e servir a nação. (Brito, 2007) 
O núcleo fundador das FA, após ter-se empenhado em todos e sectores e frente da luta 
pela independência, onde alguns dos seus integrantes tombaram no campo da honra, nas 
vésperas da independência nacional e nos anos que se seguiram assume activamente a 
organização das FA nacionais, integrando, preparando e dirigindo os jovens voluntários que 
massivamente se prontificavam em defender o país e prosseguiram edificando as FA Cabo-
verdianas. E não se limitaram à esfera militar, tendo-se registado uma vasta e qualitativa 
participação aos mais altos níveis de Estado do membro desse núcleo. (Brito, 2007) 
Depois da proclamação da independência nacional, a lei da Organização Política do 
Estado atribui ao Ministério da Defesa e Segurança a responsabilidade pela defesa da 
independência, da soberania e integridade territorial. Em termos territoriais as FA estão 
estruturadas em três Regiões militares.  
1.12 Políticas das Forças Armadas em Cabo Verde 
Sendo o nosso estado independente há três décadas e meia, com 37 anos de 
independência, com um regime democrático a 20 anos, Cabo Verde é um país com um 
passado histórico e amargamente marcado por secas e fomes cíclicas e pela vasta emigração 
espalhada pelo mundo todo. No entanto, possui a sua política militar bastante avançada 
trabalhando em prol da segurança do país. 
Cabo Verde conseguiu passos importantes no domínio da segurança humana ao criar e 
consolidar instituições que têm como objectivo a garantia da segurança alimentar, do 
abastecimento de água, de uma maior integração do espaço nacional através do 
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desenvolvimento dos transportes e do alargamento da rede eléctrica e dos cuidados de saúde 
bem como da generalização da educação. De igual forma a garantia dos direitos e liberdades 
dos cidadãos e a equidade do género são ganhos importantes que contribuem para garantia da 
segurança humana. (Ministério da Defesa Nacional, 2011,pag.11) 
Tornou-se independente a 5 de Julho de 1975. A luta armada que conduziu à 
independência a Guiné-Bissau e Cabo Verde teve lugar na Guiné-Bissau. A 15 de Janeiro de 
1967 um grupo de 31 jovens cabo-verdianos liderado por Pedro Pires, que se preparava em 
Cuba para o desembarque e o início da luta armada, em Cabo Verde prestou o juramento na 
presença do então Secretário-geral do PAIGC – Amílcar Cabral. O desiderato acabou por não 
se cumprir e só mais tarde, em finais de 1974, inícios de 1975 chegam a Cabo Verde muitos 
dos militares cabo-verdianos, combatentes nas matas da Guiné-Bissau que, com alguns cabo-
verdianos que pertenciam ao exército português e outros recrutados ainda antes do dia 5 de 
Julho, deram corpo às Forças Armadas de Cabo Verde. Trata-se da primeira Lei de valor 
Constitucional do Cabo Verde independente. (Bettencourt, 2005) 
Para a consecução dos objectivos da política de segurança e defesa, o Estado dispõe de 
instituições específicas e desenvolve instrumentos que deverão apoiar a sua acção estratégica. 
(Ministério de Defesa Nacional, 2011, pag.38) 
No entanto, o país dispõe de três região militar, a primeira fica na Ilha de São Vicente, 
a segunda na ilha do Sal e a terceira na ilha do Santiago subdivididas em três quartéis na 
cidade da Praia, Terceira Região Militar Quartel de Eugénio Lima, Achada Mato e Comando 
da Guarda Costeira. 
As Forças Armadas de Cabo Verde devem dispor de uma organização flexível e 
modular, adequada aos modernos requisitos de empenho conjunto e combinado de forças, 
privilegiando a interoperabilidade dos meios e desejavelmente, com capacidades crescentes 
de projecção e sustentação, comando, controle, comunicações e informações de acordo com a 
situação e as possibilidades do país. (Ministério de Defesa Nacional, 2011,pag.38) 
A grande dificuldade do nosso país, é por ser constituída por ilhas dispersas com uma 
extensa superfície oceânica, a extensão do litoral e a dimensão das águas jurisdicionais 
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facilitam a prática de ilícitos transnacionais e crimes conexos, designadamente o narcotráfico 
de armas e de pessoas, pelo que o planeamento de defesa deverá considerar estas 
vulnerabilidades. (Ministério de Defesa Nacional, 2011) 
As Forças Armadas são estabelecidas em qualquer pátria como essencial à prevenção, 
segurança, integridade e soberania das nações. Entretanto, os serviços exercidos por esta 
categoria sustentam as decisões estratégicas do Estado que representam e inibem as ameaças 
contra a integridade política e territorial do país.   
As Forças Armadas são uma instituição permanente e regular, compõem-se 
exclusivamente de cidadãos cabo-verdianos e estão estruturadas com base na hierarquia e na 
disciplina. Estão subordinadas e obedecem aos competentes órgãos de soberania, nos termos 
da Constituição e da lei. Está ao serviço da nação e são rigorosamente apartidárias, não 
podendo os seus membros na efectividade de serviço ou, sendo do quadro permanente, na 
situação de activo, filiar-se em qualquer sindicato, partido ou associação política, nem exercer 
actividades político-partidárias de qualquer natureza. A organização das Forças Armadas é 
única para todo o território nacional. (Estatuto Militar, 1995, artigo, 243º) 
Às Forças Armadas incumbe, em exclusivo, a execução da componente militar da 
defesa nacional, competindo-lhes assegurar a defesa militar da República contra qualquer 
ameaça ou agressão externas. (ibidem) 
Segundo artigo 245 alínea 1 da constituição da República de Cabo Verde, o serviço 
militar é obrigatória e é dever de todo cidadão da defesa da Pátria Mãe. Nos termos da lei do 
serviço Militar obrigatório, todos os cidadãos podem prestar o serviço Militar, excepto 
aqueles que forem considerados inaptos.   
No artigo 247º, citado por Fonseca (2002), ninguém pode ser prejudicado no seu 
emprego, colocação, promoção ou benefícios sociais em virtude do cumprimento de serviço 
militar ou do serviço cívico obrigatório. 
Compete a forças armadas a defesa nacional, competindo-lhes assegurar a defesa 
militar da República contra qualquer ameaça ou agressão externa. Tendo como missão a 
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execução da declaração do estado de sítio ou de emergência, vigilância, fiscalização e defesa 
do espaço aéreo e marítimos nacionais, designadamente no que se refere à utilização das 
águas arquipelágicas, do mar territorial e da zona económica exclusiva e a operações de busca 
e de salvamento, bem como em colaboração com as autoridades policiais e outras 
componentes e sob a responsabilidade destas. À protecção do meio ambiente e do património 
arqueológico submarino, à prevenção e repressão da poluição marítima, do tráfico de 
estupefacientes e armas, do contrabando e outras formas de criminalidade organizada; 
colaboração em tarefas relacionadas com a satisfação de necessidades básicas e a melhoria 
das condições de vida das populações; participação no sistema nacional de protecção civil, 
defesa das instituições democráticas e do ordenamento constitucional e desempenho de outras 
missões de interesse público. (Constituição da República, 2010) 
1.12.1 Organização das Forças Armadas  
A organização é um sistema de actividades conscientemente coordenadas de duas ou mais 
pessoas, visto que a cooperação entre elas é essencial para a existência da organização. Uma 
organização somente existe, quando há pessoas capazes de se comunicarem, que estão 
dispostas a contribuir com acção conjunta e a fim de alcançarem um objectivo comum. 
(Chiavenato, 2006) 
 Como advoga Chiavenato (2006), o comportamento humano nas organizações é bastante 
imprevisível, isso se deve ao fato de surgir de necessidades humanas profundamente 
arraigadas e dos sistemas de valores. Os conceitos essenciais do comportamento 
organizacional estão relacionados com a natureza das pessoas e das organizações que resulta 
numa visão holística do comportamento organizacional. As organizações permitem satisfazer 
diferentes tipos de necessidades dos indivíduos, como a emocionais, espirituais, intelectuais, 
económicas entre outros. No fundo as organizações existem para cumprir objectivos que os 
indivíduos isoladamente não podem alcançar em face das suas limitações individuais. Existe 
uma diversidade de organizações, industriais, comerciais, organizações de serviços, 
organizações militares, públicas etc., que podem estar tanto voltada para a produção de bens 
ou produtos como para produção ou prestação de serviços. 
Contudo, levando em conta o comportamento dos colaboradores, não vale a pena procurar 
uma organização dinâmica sem ter colaboradores motivados para o trabalho, pois a eficiência 
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e o dinamismo de uma organização está intimamente ligado a motivação e satisfação dos seus 
colaboradores. Estas têm de trabalhar os valores íntimos dos seus colaboradores para poderem 
adaptar ao novo cenário das organizações actuais.  
De acordo com Chiavenato (2006), o modelo proposto por Victor H. Vroom mostra que o 
nível de produtividade depende de três forças, que são: 
 Expectativas que são os objectivos individuais de cada pessoa; 
 Recompensas que é a relação verificada entre a produtividade e os objectivos 
alcançados, 
 Relações entre expectativas e recompensas. 
Esses três factores determinam a motivação do indivíduo para produzir em quaisquer 
circunstâncias em que se encontrem. (Chiavenato, 2003). Esse modelo visualiza a motivação 
como esforço gradativo baseado em escolhas de alternativas cujo resultado do comportamento 
intermediário influenciará na consecução do objectivo final, portanto o indivíduo percebe a 
possibilidade de alcançar seus objectivos individuais e a capacidade individual de influência 
no seu próprio nível de produtividade para a consecução dos mesmos. Desta forma, de acordo 
com Vroom o processo da motivação se dá em função dos objectivos, das escolhas e das 
expectativas individuais na consecução dos objectivos a que se propõe. Nesse contexto, 
verifica-se que só existe empenho se há a possibilidade de atender às suas expectativas 
individuais; só há esforço se existe a expectativa de atingir o resultado. (Chiavenato, 2006) 
A organização das Forças Armadas é única para todo território nacional, correspondem a, 
(Decreto-Lei nº 30/2007): 
1. Os órgãos militares do comando  
2. A guarda Nacional  
3. Aguarda Costeira  
Motivação das Mulheres no Ingresso Para Serviço Militar 
53/110 
Os órgãos militares do comando são constituídos pelo Chefe do Estado Maior das Forças 
Armadas, e pelos órgãos que o apoiam no exercício do comando das Forças Armadas.   
A guarda nacional constitui a principal componente das Forças Armadas destinada a 
defesa militar do país, através da realização de operações terrestres e anfíbias, bem como ao 
apoio à segurança interna (onde se enquadra a função atribuída à policia militar), de acordo 
com as suas missões específicas.  
A guarda costeira é a componente das Forças Armadas destinada à defesa e protecção dos 
interesses económicos pelo país, no mar sob jurisdição nacional e ao apoio aéreo e naval às 
operações terrestres e anfíbias de acordo com as suas missões específicas.  
1.12.2 As organizações das FA integram: 
 O Chefe do Estado-Maior das FA 
 O Estado-Maior das FA 
 Os órgãos centrais de comando e direcção  
 Os órgãos de consulta 
 Os órgãos de implantação territorial 
 Os elementos da componente operacional do sistema de forças (Decreto-Lei, 
30-2007). 
O Estado-Maior das FA constitui o órgão de apoio do Chefe do Estado-Maior para o 
estudo, concepção, planeamento comando e inspecção das actividades das FA. 
Os órgãos centrais do comando e direcção têm carácter funcional e visam assegurar a 
superintendência a execução de áreas ou actividades específicas essenciais, de acordo com as 
orientações superiormente definidas. São órgãos de implantação territorial os que visam a 
organização e apoio geral das FA.  
Os elementos da componente operacional do sistema de forças são as forças e os meios 
das FA destinadas ao cumprimento das missões de natureza operacional. 
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As FA poderão dispor de outros órgãos integrando os sistemas de autoridade marítima ou 
de busca e salvamento, regulados por legislação própria. 
Em termos funcionais, será assegurada de forma permanente a preparação das FA, para a 
defesa do país, visando em tempo de paz, prepara-las para realizar as missões que 
constitucionalmente lhes incumbem, devendo a actuação das FA, neste quadro desenvolver-se 
no respeito pela constituição e pela lei, em execução da política da defesa nacional conforme 
for definida pelos órgãos de soberania competentes e de forma a corresponder às orientações 
estabelecidas nos níveis de conceitos estratégicos militar, missões das FA, Sistemas de forças 
e dispositivos do Sistema de forças.  
O conceito estratégico militar pelo conjunto de medidas atinentes à execução da 
componente militar da defesa nacional, competindo a sua aprovação ao membro de governo 
titular da pasta da defesa nacional, sob proposta do Chefe do Estado-Maior. 
1.13 Mulher nas Forças Armadas em Cabo Verde  
Por ser pouco falado acerca do assunto - mulheres no serviço militar na nossa 
sociedade, sente-se a necessidade de despertarmos para a nova realidade, mulheres em todos 
os ângulos da área profissional.  
No nosso país assim como nos outros países do PALOP, também teve presença de 
mulheres nas fileiras das Forças Armadas para a luta da independência. Não foram da mesma 
quantidade dos homens mas foram uma mais-valia, tendo ficado claro que as mulheres 
também são capazes de participar com braveza como líderes no campo de batalha. Na nossa 
batalha tiveram duas mulheres voluntárias no treino durante três semanas e que foram 
graduadas com o posto de alferes na altura que foram para a luta da independência na Guiné-
Bissau. Tendo partido para Guiné-Bissau, em 1969 estas mulheres pioneiras cabo-verdianas 
do serviço militar feminino, cerca de 5 a 6 anos depois foram promovidas para posto de 
tenente. 
Outro momento marcante da presença feminina nas Forças Armadas cabo-verdianas 
aconteceu a 25 de Agosto de 1989. Numa altura em que estas não disponham de médicos nos 
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quadros permanentes da instituição, foi lançado um concurso a recém-formada em medicina, 
Dr. Jaqueline Pereira decidiu concorrer. Tendo sido admitida, fez uma formação de duas 
semanas no centro de instrução e o tradicional “Juramento à Bandeira Nacional”.  
Com o sucesso desta iniciativa, as Forças Armadas cabo-verdianas, não deixaram de 
admitir as mulheres nos seus quadros como oficiais, sargentos e actualmente como praças. O 
facto das FA no país alistarem as mulheres na classe de oficiais, primeiro de que na classe de 
sargento, ou praças, pode parecer confuso mas foi com objectivo de testar a aceitação das 
mulheres nas FA, saber se seriam discriminadas ou não, e se os homens cabo-verdianos 
aceitariam esse facto. 
De acordo com o decreto legislativo nº6-93 de 24 de Maio, as mulheres passaram a ser 
admitidas nas FA no ano de 1993, mas a incorporação das cidadãs femininas não foi total, 
pois o ingresso tem de resultar de acto voluntário constatando-se igualmente que persistia 
uma certa relutância e diria mesmo preconceito em relação a mulher militar.  
As primeiras escritoras femininas argumentaram que as organizações modernas se 
desenvolveram como reservas denominada pelos homens nas quais as mulheres eram 
excluídas do poder, viram-se-lhes negadas oportunidades de avançar nas suas carreiras e eram 
vítimas em virtude do seu género através de assédio sexual e da discriminação. (Giddens, 
2008) 
O alistamento das mulheres nas FA tem demostrado que elas conseguiram muitos dos 
objectivos traçados, tendo desde de 2007 estado a incorporar mulheres na classe de praças. É 
evidente que está sendo um sucesso a adesão das mulheres nas Forças Armadas cabo-
verdianas, e com altos postos ou categorias desde oficiais a praças.  
Por hora prefiro deixar de lado as realizações familiares, como ter um filho para 
galgar outros degraus na tropa, como o de ser oficial. Apesar de ser mulher, sei 
que posso conseguir outros objectivos aqui, é só mostrar trabalho. (Vitória, 2013, 
p. 10) 
A participação das mulheres nas Forças Armadas, nos dias de hoje deve-se a duras 
lutas travadas pela igualdade de direitos e também pela mudança da política de vários países, 
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sobretudo no ocidente. Pois nem todos os países têm as mulheres integrada nas Forças 
Armadas, como é o caso de muitos países muçulmanos.  
A adesão das mulheres nas Forças Armadas Cabo-verdiana tem sido muito satisfatório 
tendo: 
Oficiais - 9 
Sargento - 8  
Praça - 42 
Em suma, as mulheres militares trabalham em várias áreas de actividades de acordo com 
as suas capacitações em diferentes níveis das FA, nomeadamente, medicina, gestão 
financeira, pilotagem, psicologia, sociologia, administração, secretariado, relações públicas, 
aeronáutica, marinha e música, monitora. 
1.13.1 Enquadramento Legal da Referência  
 
Em Cabo Verde o regulamento militar das mulheres entrou em vigor, vista e aprovada 
em concelho de ministros, 11 de Abril de 2013, I série, numero 21, Boletim oficial, República 
de Cabo Verde.  
A introdução do Serviço Militar por mulheres nas Forças Armadas Cabo-Verdianas foi 
e continua a ser encarada como um fenómeno natural, emergente de uma sociedade que 
defende e promove o princípio da igualdade e equidade de género.  
Considerando que o artigo 32º do Decreto-Legislativo nº 6/73, de 24 de Maio, que 
regula o Serviço Militar Obrigatório, comtempla, em subordinação ao preceito constitucional 
a possibilidade de os cidadãos do sexo feminino prestarem serviço voluntário em regime de 
serviço efectivo normal ou noutras formas de serviço militar decorrentes do recrutamento 
especial.   
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Considerando o imperativo legal estatuído no nº 6 do artigo 154º dos Estatutos dos 
Militares, aprovado pelo Decreto-Legislativo nº 2/2012, de 15 de Novembro, com vista a 
estabelecer condições específicas que atendam cabalmente as necessidade das mulheres 
militares nas situações inerentes á maternidade.       
1.14 Igualdade entre os Géneros 
Actualmente a igualdade entre os géneros tem sido alvo de muito estudo e feito 
programação para a promoção da igualdade do género em Cabo Verde. A problemática do 
género, afecta todas as sociedades, e torna necessário analisá-lo, torna-lo visível nas 
diferentes dimensões, a fim de se poder ver quais as estratégias mais adequadas para poder ou 
mesmo de minimizá-la. 
O termo género refere-se às diferenças de papel social (como comportamentos, 
características psicológicas, tarefas na sociedade e atitude), atribuídas à mulher e ao homem. 
Quando se atribuem diferenças ao sexo feminino e masculino relacionadas com as suas 
capacidades, atitudes, conduta e personalidade, não tem a ver com a determinações genéticas 
dos indivíduos, mas com atribuição construída culturalmente elaborada e imposta pela 
sociedade. A distinção entre sexo e género é fundamental, pois muitas diferenças entre 
homens e mulheres não são de natureza biológica (Giddens, 2008).  
O estudo de género supõe que as mulheres têm menos recursos materiais, estatutos 
sociais, poderes e oportunidades de auto-realização do que os homens com quem partilham a 
mesma posição social. O género é assim considerado um elemento que condiciona a posição 
social indivíduos tais como a classe, os rendimentos económicos, a profissão o nível de 
escolaridade, o nível de escolaridade, a idade, a raça, a religião e a escolaridade.  
Segundo Giddens, (2008), o género é um factor crítico na estrutura dos tipos de 
oportunidade se das hipóteses de vida que os indivíduos e os grupos enfrentam, influenciando 
fortemente os papéis que desempenham nas instituições sociais, da família ao estado. 
O Instituto da Condição Feminina (ICF), de Cabo Verde, tem por objectivos 
fundamentais a promoção de igualdade de direitos entre o homem e a mulher, a efectiva e 
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visível participação da mulher em todos os domínios da vida social, económica e política, 
bem como no desenvolvimento do país. Zelando pelo respeito aos direitos de cidadania da 
mulher e para que ela exerça os mesmos sem discriminação do sexo, promover políticas que 
contribuem para a igualdade, equidade e paridade de género e zelar para a criação de 
condições e mecanismo institucional que assegurem a sua aplicação, desenvolver acções que 
visam a melhoria da qualidade de vida da mulher, a mudança comportamental do homem e da 
sociedade em relação as suas questões específicas, elaboração de programas, planos, acções e 
projectos para a autopromoção da mulher na sociedade, (Artigo 3, do Estatuto da ICF, 2003). 
Entre outros planos para promover a importância da mulher na sociedade civil.  
No passado, quando as mulheres lutaram para conseguir chegar ao topo das 
organizações, muitas vezes tiveram que adoptar um estilo masculino, violando a norma social 
mais ampla de gentileza feminina. Hoje em dia, porém, com a revolução da informação e 
democratização a exigirem uma liderança mais participativa, o estilo feminino está a tornar-se 
numa via para uma liderança mais eficaz. Para liderar com sucesso, os homens não só terão de 
valorizar este estilo, mas terão também de denominar as mesmas competências. Isto é uma 
tendência, não é um facto. (Nye, 2012) 
Contudo, apesar dos progressos das mulheres em todo mundo, as diferenças de 
géneros continuam a servir de base as desigualdades sociais. 
O aumento da diversidade e da complexidade das organizações faz emergir novos 
tipos de contradições e assimetrias nesses espaços de interacção social, como as questões 
referentes as relações do género, neste contexto as organizações passam a ser o cenário de 
novas formas de conflitos cuja génese demanda discussão e compreensão e, cuja mediação 
depende da adaptação das práticas.  
1.15 O Papel da Mulher na Sociedade Cabo-Verdiana 
No que concerne ao nosso quotidiano, Cabo Verde tem sido muito privilegiado na 
aderência das mulheres em todos os serviços, o facto é que elas têm desempenhado um papel 
importante na construção da nação cabo-verdiana. O perfil da mulher está a mudar-se cada 
vez mais, mas mantendo sempre a sua essência.   
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Actualmente existe uma instituição denominada de instituto Cabo-verdiano para 
igualdade e equidade entre os géneros (ICIEG), é uma instituição governamental, que entrou 
em funcionamento em 1994, com a finalidade de promover políticas para igualdade de 
direitos entre homem e mulher, e a efectiva e visível participação da mulher em todas as 
esferas de actividade do país, a instituição tem realizado tarefas importantes em prol das 
mulheres, tendo hoje reconhecimento nacional e internacional. Dentro desta instituição foi 
promovida, em 2009 uma rede do laço branco em que os homens usam um laço branco na 
mão como símbolo contra violência de género.   
No dia 27 de Março de 2013, dia da mulher cabo-verdiana, o ICIEG e INE lançaram o 
primeiro Observatório do Género em Cabo Verde. Tendo como objectivo principal avaliar a 
evolução das políticas de igualdade do género no país e a postura do país perante os 
compromissos internacionais. Este está sedeado no ICIEG e pode ser acessado gratuitamente, 
via internet, e é aberta ao público em geral.   
No que concerne ao papel da mulher na nossa sociedade desde antiguidade foi de mãe e 
pai, irmã e filha, dona da casa e educadora, esposa e amiga, no século XXI temos mulheres 
advogada, militar, polícia, bombeira, juíza, ministra, deputada, chefe de gabinetes, mecânica, 
em muito mais sectores que antes eram exclusivas de homens e hoje em dia também exercida 
por mulheres. A mulher Cabo-verdiana é batalhadora e consegue conciliar a vida familiar e 
profissional de forma sustentável.  
O poder tem sentido semântico poderosíssimo. O que precisamos para o século XXI não 
é da mulher no poder, mas do ressurgimento dos princípios femininos como valores 
hegemónicos da nossa sociedade. Esses valores não são exclusivos das mulheres, no entanto 
por factores históricos são as principais portadoras. (Daniel Medina, 2013)  
Apesar da grande aderência das mulheres nos serviços em prol do desenvolvimento do 
país, ainda a nível socioeconómico há uma grande percentagem de mulheres domésticas, ou 
seja, dependentes economicamente dos seus companheiros. No entanto, 37% das famílias 
Cabo-verdianas é monoparental, sustentada ou chefiada pela mulher. 
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Actualmente num total de 72 deputados, há 16 mulheres que constitui uma 
percentagem de 20%, que para muitos é uma percentagem muito baixa. (Mulheres 
com Vez e Voz,2013, Março 25) 
É uma das coisas que temos de lutar: para que as mulheres estejam nas 
comissões políticas regionais, nos órgãos de decisão do partido, que é onde se 
constituem as listas que é onde se trata matérias de política de interesse nacional. 
(Sanches, 2013, Março 24) 
As mulheres cabo-verdianas estão lutando dia a dia pela lei da paridade, 
querendo que ambos os sexos sejam aceites de igual forma nas decisões importantes 
para o país.  
O papel da mulher cabo-verdiana é educadora, batalhadora, é mãe e pai, tem 
garra, é resistente, luta para o seu próprio sustento.  
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Capítulo 2: Metodologia Da Investigação 
 
O presente capítulo apresenta de forma detalhada todos os passos facultados durante a 
investigação, levando em conta o modelo de análise, as técnicas de amostragem, a amostra, os 
instrumentos, os procedimentos e como tratamos os dados recolhidos na pesquisa.  
Tratando de uma investigação de carácter científica a escolha da abordagem torna-se 
indispensável para desencadeamento da mesma. Sendo assim a realização deste trabalho 
apoiou-se tanto com abordagem quantitativa como na abordagem qualitativa. A abordagem 
quantitativa uma vez que pretendemos ter resultados quantificados e abordagem qualitativa 
uma vez que nos permite ter resultados mais abrangentes e detalhados. Contudo, o 
instrumento escolhido para a investigação é o questionário, justificando-se pela necessidade 
de obter uma grande variedade de informações de um mesmo.  
2.1 Modelo da Análise   
Gil (2008) relata que a pesquisa exploratória tem como principal finalidade desenvolver, 
esclarecer e modificar conceitos e ideias proporcionando uma visão geral, de tipo 
aproximativo, cerca de determinado facto, ou seja, tem como objectivo proporcionar maior 
familiaridade com o problema em estudo. Ainda o mesmo autor salienta que a pesquisa 
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descritiva tem como objectivo primordial a descrição das características de determinada 
população.   
2.2 Técnica de Amostragem - Amostragem por conveniência  
Para Gil (2008), a amostragem por conveniência constitui o menos rigoroso de todos os 
tipos de amostragem, por isso é destituído de qualquer rigor estatístico. Este é aplicado em 
estudos exploratórios ou qualitativos, nos quais não é requerido elevado nível de precisão. A 
amostragem por conveniência é adequada e frequentemente utilizada para gerações de ideias 
em pesquisas exploratórias. (Oliveira, 2001)  
2.3 Amostra ou Participantes  
 
Os participantes para este estudo foram seleccionados nas unidades militares da 
Terceira Região Militar, ilha de Santiago, militares do sexo feminino. 
A unidade militar está constituída por oficiais, sargento e praças. Num universo de 59 
(100%) mulheres militares, sendo 9 oficiais, correspondente a (15%), 8 sargentos que 
corresponde a (14%), tendo 28 Praças correspondente a (47%) e 14 soldados em (24%) a 
nível nacional entre a Primeira, Segunda e Terceira Região Militar.  
Para este estudo foram seleccionados 30 militares correspondentes a 51% das 
mulheres da Terceira Região Militar. 
2.4  Instrumentos 
 
Para este estudo foram utilizados três questionários, a de motivação, a de satisfação e a de 
auto-estima, para recolha de dados, no qual desenvolveram-se 27 itens. Com perguntas 
abertas e fechadas, garantindo o sigilo e anonimato dos colaboradores. 
 
 
Motivação das Mulheres no Ingresso Para Serviço Militar 
63/110 
Questionário da motivação  
No âmbito da investigação foram propostos alguns modelos teóricos que nos permita 
compreender as dinâmicas coligadas aos factores de motivação laboral. Com isso não seria 
possível mencionar todas as teorias de motivação, demos ênfase especial à teoria das 
necessidades de Maslow, teoria dos dois Factores de Herzberg, teoria de ERC de Alderfer, 
teoria do Modelo de Expectativas de Vroom, teoria de Equidade de Adams e teoria da fixação 
dos objectivos de Locke e Latha. 
A escala para o estudo é a escala multifactorial de motivação no trabalho, foi 
desenvolvida por Ferreira e Diego, Ferreira e Valente (2006). Estes autores procuram elaborar 
itens tendo em conta as características de pessoas fortemente orientadas para cada tipo de 
motivação encontradas na literatura. O instrumento original é composto por 65 itens. A escala 
final para o estudo é composta por 8 itens que avaliam as dimensões da motivação no trabalho 
em factores diversificados. A escala de resposta é do tipo Likert com respostas diversificadas, 
oscilando entre pólos: concordo totalmente, descordo, concordo e descordo totalmente.  
Questionário da satisfação do desempenho das suas funções 
O mais antigo instrumento de medida de satisfação no trabalho publicado, é o de 
Brayfield e Rothe (1951), unifactorial, que se propõe a avaliar a satisfação geral no trabalho 
por meio de 18 itens e que talvez tenha sido o mais utilizado e o que provocou maior impacto 
na literatura. Contudo o instrumento de Martins (1984), confirmou a estrutura factorial do 
constructo, os factores de satisfação apareceram claramente separado dos que compõem a 
insatisfação confirmado a teoria de Herzberg e Cols (1959). A maior contribuição de 
Herzberg (1959), foi identificar a importância do crescimento psicológico como condição 
necessária para a satisfação no trabalho e demonstrar que este crescimento vem do próprio 
trabalho. A escala de satisfação de trabalho de Martins (1984), era composta por 116 itens, 
distribuídos em 14 factores. 
A escala foi adaptada a escala do Likert, tem 9 itens, com respostas diversificadas, entre 
concordo, não concordo, concordo totalmente, descordo e descordo totalmente.  
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Questionário da auto-estima  
A escala de auto-estima utilizada foi desenvolvida por Rosenberg (1979), com base na 
escala original de Gutman (1953), que foi modificada com objectivo de atingir uma medida 
unidimensional da auto-estima global. É constituída por 10 itens, dos quais 5 são positivo e 5 
são negativo. Para cada afirmação existem 4 possibilidades de respostas entre 1 concordo 
totalmente a 4 descordo totalmente, isto é os itens respondidos em escala tipo Likert de cinco 
pontos variando entre concordo totalmente, concordo, discordo, discordo totalmente e não 
concordo nem discordo. A auto-estima deste estudo relaciona-se a constructos psicológicos 
como o bem-estar e o autoconceito.  
2.5 Procedimentos de recolha de dado 
 
Para a recolha de dados, foi feito um contacto com o comando da Terceira Região 
Militar, de forma a fazer um levantamento de todas as possíveis mulheres a inquirir. O 
primeiro contacto procedeu-se a informar-lhes da pesquisa e criar gosto para participarem na 
investigação. Inicialmente foi feito um pré-teste para o comandante, para verificar se o 
questionário não tinha nada que compromete-se as suas colaboradoras, visto que tem uma 
hierarquia muito rígida dentro da organização. Com isso fizemos uma carta de pedido de 
autorização ao Chefe do Estado-Maior e ao Capitão do Comando do Pessoal, para aplicação 
do questionário. Fomos muito bem aceites e o questionário foi aplicado pelo próprio Capitão 
do Comando Pessoal, mostrando todo o interesse no estudo. 
No âmbito particular da recolha de dados, na aplicação do questionário não foi 
imposto o tempo limite para o seu preenchimento de forma a possibilitar os inqueridos a 
reflectir sobre a problemática a tratar, realizou-se de forma individual. Foi ainda assegurado 
que os inqueridos percebessem a natureza anónima das respostas e respondessem com 
sinceridade às perguntas.   
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2.6  Tratamento de dados 
 
As informações recolhidas constituem um número elevado de respostas. Para analisar 
estatisticamente os dados colectados no questionário utilizamos o programa informático 
software SPSS, versão 20 (Statistical Packag of the Social Sciences), que é uma forte 
instrumento informático que permite realizar cálculos estatísticos complexos. Os gráficos e as 
tabelas foram produzidos no SPSS e reformulados no Microsoft Excel 2010. 
A análise dos resultados baseia-se em seguintes procedimentos: análise descritiva, tendo a 
apresentação de quadros e gráficos, frequência simples, percentagem e cruzamento das 
variáveis. A análise estatística, foi utilizado o kruskall wallis test e o qui-quadrado para 
analisar a dependência estatística entre variáveis não numéricas. O nível de significância 
fixado é de 5%. E a análise de correlação, permitindo relacionar e apreciar a interacção de 
variáveis. Correlação é uma técnica estatística que estuda o comportamento entre duas ou 
mais variáveis. (Almeida e Freire, 2007). Para Reis (2001), o coeficiente de correlação varia 
de -1 a +1. 
Brite (2007), alegou a escala de interpretação do coeficiente de correlação da seguinte 
maneira:  




0: Correlação nula 
+/- 0 – 0,25: Correlação muito fraca; 
+/- 0,25 – 0,40: Correlação fraca; 
+/- 0,40 – 0,60: Correlação média; 
+/-0,60 – 0,75: Correlação média forte; 
+/-0,75 – 0,90: Correlação forte; 
0,90 – 1: Correlação muito forte. 
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2.7 Pergunta de Partida 
 
O projecto de investigação deve ser anunciado sobre uma pergunta de partida, através 
da qual o investigador, tenta explicar e exprimir o mais exactamente possível o que procura 
saber, compreender melhor que servirá como o nosso primeiro caminho para a investigação. 
Entretanto com esta pergunta de partida pretendemos analisar as problemáticas da motivação 
que levou as mulheres a ingressar no serviço militar. Deste modo decidimos declarar a nossa 
investigação tendo em conta a seguinte pergunta de partida: 




Objectivo Geral  
Analisar as principais motivações que impele as mulheres no ingresso a serviço militar 
e o grau da satisfação no desempenho das suas funções. 
Objectivos Específicos 
 Conhecer como tem sido o processo de adaptação-integração das mulheres nas 
Forças Armadas; 
 
 Analisar se no ver das mulheres as Forças Armadas possuem condições 
necessárias para se integrarem; 
 
 Relacionar os objectivos a alcançar enquanto militar com o nível de habilitação 
literária;  
 
 Verificar se a situação laboral é influenciada pela satisfação na realização das 
suas funções e pelo alto nível de auto-estima.  
  
Motivação das Mulheres no Ingresso Para Serviço Militar 
67/110 
 
 Relacionar a auto-estima, a satisfação e as suas importâncias no processo de 
integração e na motivação das mulheres no serviço militar. 
 
2.9 Hipóteses da investigação  
 
H1. A motivação das mulheres no serviço militar está relacionada com a vontade de 
demonstrar a igualdade entre os géneros. 
H2.A auto-estima dos colaboradores interfere de maneira crucial para a motivação no 
trabalho. 
H3. As mulheres sentem-se satisfeitas na prestação do serviço militar pela boa aceitação 
por parte dos homens. 
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Capítulo 3: Apresentação e Análise dos 
Resultados  
 
Pretende-se a partir deste capítulo analisar e discutir os resultados obtidos através da 
aplicação do inquérito por questionário, junto das mulheres militares, levando em conta os 
objectivos e as hipóteses traçados no estudo. Os dados serão apresentados através dos gráficos 
e tabelas e as técnicas estatísticas, descritiva e correlacional do trabalho. 
 
3.1 Caracterização dos colaboradores inqueridos   
 
Para este estudo tivemos como amostra, 30 militares correspondente a 100% das 
mulheres da 3ª Região Militar, sede na Ilha de Santiago, cidade da Praia. A abordagem dos 
dados sociodemográficos dos militares permitiu-nos conhecer os pormenores em relação a 
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Tabela 2- Apresenta os resultados, em valores absoluto e relativo, da caracterização dos dados 
sociodemográficos dos funcionários inquiridos segundo as variáveis habilitação literária, classe, ano de serviço e 
situação de contrato.  
 
Conforme a tabela acima nos mostra, deparamos que das 30 inqueridas, a maioria das 
colaboradoras está no nível secundário, 20 inqueridas, tendo um número razoável a nível 
superior, 7 inqueridas, tendo no nível médio, 2 inqueridas e a nível do primário, temos 1 
inquerida. 
 
No que concerne a classe, das 30 militares que constituíram a nosso objecto de estudo, 
18 são praças, 6 sargentos e 6 oficiais. Os militares agrupam-se hierarquicamente, por ordem 
decrescente, sendo a classe dos oficiais encontra-se no topo, é a classe mais alta de acordo 
com a ordem hierárquica, a seguir os sargentos e por último as praças. 
 
Das 30 inqueridas, correspondente a 100% que constituem a amostra, de acordo com a 
tabela 1, na totalidade das inquiridas, 14, com peso de 46,7%, tem menos de que 2 anos de 
serviço, e 10 com peso de 33,3% com menos de 5 anos de serviço e tendo 6 com peso de 20% 
das inquiridas com mais de 5 anos de tempo de serviço. 
 
 Variáveis Valor Absoluto Percentagem 
Habilitação Literária 
Primário 1 3.3% 
Secundário 20 66.7% 
Médio 2 6.7% 
Superior 7 23.3% 
Classe 
Praça 18 60.0% 
Sargento 6 20.0% 
Oficial 6 20.0% 
Ano de serviço 
0-2 Anos 14 46.7% 
2-5 Anos 10 33.3% 
Mais que 5 anos 6 20.0% 
Situação de contrato 
Quadro Permanente  20 66.7% 
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No que concerne a situação de contrato deparamos que das inqueridas, a maioria são 
do quadro permanente, 20 com peso de 66,7% em seguida o serviço afectivo normal com 9 
correspondente a 30% e em regime de contrato,1 com peso de 3,3%. 
De acordo com os dados sociodemográficos, podemos dizer que na maioria das 
inqueridas se encontram vinculadas às Forças Armadas com carácter de permanência, isto é 
das 30 inqueridas correspondente a 100%, 20 estão no quadro permanente. O que é de muito 
valia para este serviço, sabendo que pode contar com funcionários que trabalham o tempo 
inteiro a disponível para a organização. No serviço efectivo normal, conta com 9 inqueridas, 
com peso de 30%, este presta serviço nas Forças Armadas, decorrendo tal prestação desde de 
o acto da incorporação, até ao ingresso noutra forma de serviço efectivo. No regime de 
contracto tivemos 1 inquerida com peso de 3,3%, esta trabalha voluntariamente, presta o 
serviço militar, por um período de tempo, mediante o contracto.  
 
Gráfico 1- Ano do trabalhador por Habilitação Literária 
 
De acordo com os dados do gráfico 1 podemos dizer que a habilitação literária superior é 
que predomina com mais tempo de serviço na organização, comprovando isso com 85,7%, 
mais de 5 anos de serviço e uma percentagem mínima do mesmo nível, com 14,3% com 
menos de 2 anos de serviço.  
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3.2 Discussão e Análise dos Resultados  
Um colaborador motivado está mais activa e move-se mais pelo seu objectivo de 
satisfazer as suas necessidades e as da organização. Pois a motivação desenvolve energia nas 
pessoas e direcciona-lhe um caminho a seguir. É neste sentido que este capítulo pretende 
essencialmente a análise dos resultados obtidos durante a pesquisa, respondendo a pergunta 
de partida que dirigiu esta pesquisa, tais como os objectivos e refutar ou aceitar as hipóteses 
traçadas de acordo com os dados da pesquisa.  
   
3.3 Motivação das mulheres militares para ingresso no serviço militar 
Ter colaboradores motivados numa organização é hoje um ponto primordial para a 
sobrevivência da mesma. Os dados abaixo mostram uma análise feita neste contexto e as 
respectivas respostas. 







Gosto pela vida militar
Estabilidade profissional
e financeira




Como podemos verificar pelo gráfico a distribuição numa população com uma 
amostra de 30 militares (100%), foi feita uma análise onde o resultado da pesquisa é 
representado no gráfico acima indicado com a seguinte descrição: 
Motivação das Mulheres no Ingresso Para Serviço Militar 
72/110 
Das motivações para o ingresso das mulheres no serviço militar, percebemos pela 
análise das diferentes categorias, que a maioria ingressou no serviço de acordo com ma 
categoria gosto pela vida militar. Tendo no total da amostra 30 (100%) das mulheres 
militares, 23 (77%) ingressou no serviço devido ao gosto pela vida militar, 4 (13%) ingressou 
no serviço devido a estabilidade profissional e financeira, 2 (7%) ingressou no serviço devido 
a igualdade entre os géneros e 1 (3%), ingressou no serviço devido a influência dos terceiros. 
De acordo com o gráfico 2, avistamos que existe motivações comuns entre a classes de 
oficias, sargentos e praças, entre as quais destacaram o gosto pela vida militar e a estabilidade 
profissional e financeira como incentivo de ingressarem no serviço militar, destacando o 
gosto pela vida militar com 77% que equivale a maior percentagem obtida.   
Contudo, sabemos que nós somos diferentes e as nossas motivações também, de 
acordo com Chiavenato (2004), as pessoas são diferentes no que tange a motivação, as 
necessidades variam de pessoa para pessoa, produzindo diferentes padrões de comportamento. 
É de perceber que as mulheres tiveram uma motivação interna para o ingresso no serviço 
militar. Para Kohn, (1998) a motivação intrínseca é o desejo de envolver-se numa actividade 
pelo que ela é, isto é, exactamente pela satisfação que ela provê.  
É uma satisfação encontrada na própria realização da acção motivada, ou seja, 
realização por si mesma. Portanto a motivação intrínseca das mulheres militares não resulta 
do incentivo de terceiros mas sim pode ser influenciada principalmente pela acção das 
mesmas. Pode-se dizer que á possibilidade de apoiar autonomia alheia seria fruto de um estilo 
interpessoal composto, em parte, por características de personalidade e por habilidades 
adquiridas. 
O que contraria ou refuta a hipótese I, pode-se verificar que o ingresso das mulheres 
pelo serviço militar, é o simples facto do gosto pela vida militar, recusando a vontade de 
demostrar a igualdade entre os géneros. Confirmando isto podemos referir que das 30 (100%) 
das mulheres militares inqueridas, 2 (7%), que tem a vontade de demonstrar a igualdade entre 
os géneros. 










 Os resultados do gráfico3, numa amostra de 30 (100%) mulheres militares, 16 (53%) 
das inqueridas estão satisfeitas com o desempenho das suas funções, 12 (40%) está muito 
satisfeita e 2 (7%) estão relativamente pouco satisfeitas com desempenho das suas funções. 
De acordo com os dados do gráfico acima referido podemos afirmar que das mulheres 
militares 28 (93%) delas estão satisfeitas no desempenho das suas funções.  
 
  De acordo com Graça (2000), a satisfação pode ser definida como sendo o resultado 
da avaliação que cada pessoa faz relativamente ao grau da realização das suas necessidades, 
preferências e expectativas profissionais.   
 
  Segundo Herzberg citado por Schimidt (2000) em factores motivacionais, envolvem 
sentimentos de realização, de crescimento e de realização profissional, pois quando os 
factores motivacionais são óptimos, elevem substancialmente a satisfação, quando são 







Gráfico 3- Satisfação com o desempenho das suas funções  
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Gráfico 4- Integração/ adaptação das mulheres 
 
 
Observando o gráfico4, pode-se verificar que numa amostra de 30 (100%) das 
mulheres militares inqueridas, 1 (3%) consideram muito fácil a integração e adaptação no 
serviço militar, 9 (30%) consideram fácil a integração e adaptação no serviço militar, 1 (3%) 
consideram muito fácil a integração e adaptação no serviço militar, 13 (44%) consideram nem 
fácil, nem difícil a integração e adaptação no serviço militar e 6 (20%) consideram difícil a 
integração e adaptação no serviço militar. 
Pode-se dizer que resultante da análise do gráfico acima referido a integração e 
adaptação no serviço militar, na percepção das inqueridas não é fácil e nem é difícil, 
comprovando isto com a maioria absoluta de 44%.   
Quando se trata de adaptação e integração deve levar-se em conta que nem todas as 
mulheres ingressam da mesma maneira com as mesmas exigências. Vamos encontrar umas 
que foram para academia militar em Portugal com cerca de 5 anos de formação específica, 
temos outras que sem formação logo a primeira tiveram a facilidade de ingressar, apenas 
tivessem em conta a formação académica, temos na classe de praça que tiveram que 
primeiramente passarem por um período de instrução no centro de instrução militar – Zeca 
Santos sedeada em São Vicente. 








Condições para a integração das mulheres
Sim
Não




Analisando o gráfico5, podemos verificar que numa amostra de 30 (100%), das 
mulheres militares inqueridas, 17 (57%) que representa a maioria, considera que não existem 
condições adequadas para integrarem nas Forças Armadas, enquanto, 12 (40%) considere que 
por um lado existe condições adequadas para a integração nas Forças Armadas e que por um 
outro lado não, ainda podemos ver que existe a minoria de 1 (3%) que considere existir 
condições adequadas para a integração das mesmas nas Forças Armadas. 
As Forças Armadas, têm-se adaptando aos poucos as necessidades essências 
femininas, apesar de ser uma instituição mas caracterizada ao perfil masculino, existem 
condições que tem de estar minimamente caracterizado ao perfil feminino, já que estão sendo 
aceites a incorporação da mesma. Ou seja, de acordo com as inqueridas, as instalações das 
FA, ainda não se encontram adaptadas para as mulheres, e isso é uma das causas que 
condicionam o número de mulheres em cada incorporação. Contudo ter uma mulher como 
soldado implicaria a sua permanência na unidade de igual modo como acontece com os 
homens.  
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Para Chiavenato (2006), as necessidades de segurança vinculam-se o desejo do 
indivíduo de proporcionar para si e para os outros um ambiente físico emocional seguro e 
livre de ameaças. Enquanto, em factores higiénicos de Herzberg, quando os factores do 
ambiente de trabalho são óptimos, simplesmente evita a insatisfação. 
Gráfico 6- Aceitação Masculina/ Opinião feminina 
 
 
De acordo com o gráfico6, no total de 30 (100%) das mulheres militares inqueridas, 
podemos ver que 3 (10%) delas pensa que sim, que os homens aceitam a entrada das mulheres 
no serviço militar, enquanto 15 (50%) das inqueridas na sua opinião, os homens não tem uma 
boa aceitação das mulheres no serviço militar, porem 4 (13%) das inqueridas estão sem 
opinião e 8 (27%) delas consideram que nem sim nem não. 
Tendo em conta a hipótese III, de acordo com o resultado do gráfico acima, podemos 
notar que a hipótese foi rejeitada, as mulheres não tem uma boa aceitação por parte dos 
colegas homens no serviço militar.  
Segundo Maslow citado por Chiavenato (2006), quando as necessidades sociais não 
estão satisfeitas a pessoa torna resistente adversa e hostil em relação com as pessoas que as 
rodeia. Por outras palavras esta necessidade vincula-se á vontade da pessoa de ser aceite por 
outras de seu convívio bem como de desenvolver, com as mesmas, um relacionamento 
amistoso.    
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 Sabemos que a maioria do tempo do nosso dia passamos no local do trabalho, por isso 
é sempre bom que aja um bom relacionamento entre os colegas ou equipe de trabalho, 
fazendo o seu lugar de trabalho um lugar prazeroso e agradável e isso reflecte de uma forma 
positiva na vida pessoal. 
 
Gráfico 7-Auto-estima- Atitude 
 
 
De acordo com o gráfico 7, é de verificar que das 30 (100%) mulheres inqueridas, 1 
(3%) discorda totalmente de ter auto-estima/ atitude positiva a si mesma, 1 (3%) discorda de 
ter auto-estima/ atitude positiva a si mesma, no entanto 13 (44%) concorda em ter auto-
estima/ atitude positiva a si mesma, enquanto 15 (50%), que é a maioria concorda totalmente 
em ter auto-estima/ atitude positiva a si mesma. 
Como advoga Rosenberg (1965), auto-estima é um conjunto de sentimentos e 
pensamentos do indivíduo sobre seu próprio valor, competência e adequação, que se reflecte 
em uma atitude positiva ou negativa em relação a si mesmo.  
De acordo com os dados do gráfico 7, podemos constatar que a hipótese II foi aceite, 
ou seja a maiorias das inqueridas estão auto-confiante de si mesma. De acordo com a teoria de 
Maslow citado por Wargborn, (2008), na sua pirâmide das necessidades humana, na 
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necessidade de estima, que corresponde ao desejo da pessoa de desenvolver a sua auto-
imagem positiva e de receber atenção e reconhecimento dos outros, pois a satisfação das 
necessidades provocam por sua vez sentimento de autoconfiança e de ser útil e necessário.   
A auto-estima estima esta relacionada em como o colaborador se vê e acredita, 
valorizando os seus conhecimentos e suas habilidades. Sustentando a auto-estima é muito 
importante tanto na vida profissional como na vida pessoal.  
Entretanto podemos dizer que as mulheres no serviço militar, a maioria estão muito 
confiantes em si, acreditam e têm uma atitude positiva em relação a si mesma. Das palavras 
de Branden (1969) a auto-estima é a junção da autoconfiança e do auto-respeito por si. E isso 
faz com que sentem satisfeitas e motivadas no seu mundo laboral.  





Que objectivo pensa alcançar enquanto militar? Total 
Alcançar o cargo 









 0 1 0 1 
 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
 0,0% 4,8% 0,0% 3,3% 
Secundário 
 3 13 4 20 
 15,0% 65,0% 20,0% 100,0% 
 75,0% 61,9% 80,0% 66,7% 
Médio 
 0 1 1 2 
 0,0% 50,0% 50,0% 100,0% 
 0,0% 4,8% 20,0% 6,7% 
Superior 
 1 6 0 7 
 14,3% 85,7% 0,0% 100,0% 
 25,0% 28,6% 0,0% 23,3% 
Total 
 4 21 5 30 
 13,3% 70,0% 16,7% 100,0% 
 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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Cruzamento das variáveis Habilitação Literária e o objectivo a alcançar enquanto 
militar, verifica-se que: 
No que refere ao cruzamento entre variáveis habilitação literária e o objectivo a 
alcançar, das 30 militares que constituíram o nosso objecto de pesquisa, 1 (3,3%) com 
habilitação literária primaria, o seu objectivo a alcançar enquanto militar, é ser reconhecido 
como bom profissional. 
Em relação a habilitação literária secundaria, verifica-se que 20 (100%), temos 3 
(15%) que o objectivo é alcançar o cargo mais alto dentro da organização, 13 (65%) que o 
objectivo é ser reconhecido como bom profissional e 4 (20%) que o objectivo é a defesa da 
pátria. 
De acordo com os dados da tabela acima temos, com habilitação literária médio, 
verifica-se que 2 (100%), temos, 1 (50%) que o objectivo é ser reconhecido como bom 
profissional e 1 (50%) que o objectivo é a defesa da pátria. 
As informações da tabela3 mostra-nos que das inqueridas, com habilitação literária 
superior, verifica-se que 7 (100%), temos 1 (14,3%) que o objectivo é alcançar é alcançar o 
cargo mais alto dentro da organização, 6 (85,7%) que o objectivo é ser reconhecido como 
bom profissional. 
Conclui-se que das inqueridas, possui na maioria habilitação secundaria com o maior 
objectivo a alcançar é ser reconhecido como bom profissional. Segundo Herzberg, o 
reconhecimento profissional constitui um dos factores motivacionais, entretanto o 
reconhecimento profissional, torna-as mais motivadas e satisfeitas no desempenho das suas 
funções, dando o seu máximo o que é muito importante tanto para a organização como a nível 
pessoal do colaborador. 
De acordo com a teoria da fixação dos objectivos, os objectivos motivam o 
desempenho das pessoas, isto é o comportamento das pessoas é motivado por suas intenções e 
seus objectivos. No entanto um colaborador com suas netas traçadas motiva-se para o seu 
trabalho. 
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Para Herzberg, a progressão na carreira constitui um dos factores motivacionais, 
corresponde a necessidade de auto-realização de Maslow. É de realçar que uma pessoa pode 
estar satisfeita com o seu trabalho mas não motivado, realiza o seu trabalho sem nenhum 
interesse próprio, como uma simples obrigação e isto pode não ser bom para a organização. 
Tabela 4- Habilitação Literária/objectivo a alcançar 
 
Cruzamento das variáveis situação laboral e satisfação no desempenho das suas 
funções, verifica-se: 
Das inqueridas, com situação laboral de quadro permanente, verifica-se que 20 
(100%), temos 11 (55%) que sentem satisfeitas no desempenho das suas funções, 8 (40%) 
sentem muita satisfeita no desempenho das suas funções e 1 (5%) sente-se pouco satisfeita no 
desempenho das suas funções.  
Temos das inqueridas, apenas 1 (100%) se encontra em situação laboral de regime de 
contrato e se encontra muito satisfeita no desempenho das suas funções. 
 
Situação Laboral Sentes satisfeita no desempenho das suas funções? Total 




 11 8 1 20 
 55,0% 40,0% 5,0% 100,0% 
 68,8% 66,7% 50,0% 66,7% 
Regime 
Contrato  
 0 1 0 1 
 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
 0,0% 8,3% 0,0% 3,3% 
Serviço Efectivo 
Normal 
 5 3 1 9 
 55,6% 33,3% 11,1% 100,0% 
 31,2% 25,0% 50,0% 30,0% 
Total 
 16 12 2 30 
 53,3% 40,0% 6,7% 100,0% 
 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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No entanto, com situação laboral serviço efectivo normal, verifica-se que 9 (100%), 
temos 5 (55,6%) que sentem satisfeitas no desempenho das suas funções, 3 (33,3%) sentem 
muita satisfeita no desempenho das suas funções e 1 (11,1%) sente-se pouco satisfeita no 
desempenho das suas funções.  
É de notar que a situação laboral no quadro permanente, que tem a maior satisfação no 
desempenho das suas funções, ou seja, pode-se dizer que a situação laboral é um facto 
condicional para satisfação nas funções. Todavia encontra-se uma excisão donde uma das 
enqueridas em regime de contrato sente-se muito satisfeita no desempenho das suas funções.    
Em suma as mulheres no serviço militar estão na maioria satisfeitas com a sua 
situação laboral. Sendo a maioria do quadro permanente, que é a situação de contrato com 
carácter de permanência na organização e que tem maiores regalias.  
Segundo a teoria do valor de Locke quanto mais os resultados dos indivíduos forem 
valorizados, mais os indivíduos estão satisfeitos. Quantos menos valorizados são os 
resultados, menor é a satisfação do indivíduo. 
Cada classe hierárquica tem os seus direitos, deveres e regalias mediante o posto, esse 
cruzamento surge no sentido de conhecer qual a interferência que a situação laboral exerce na 
satisfação do desempenho das mulheres.  
Podendo constatar na tabela acima de que a situação laboral exerce influência na 
satisfação das funções das inqueridas. Isto é, elas estão na maioria satisfeitas no desempenho 
das suas funções, visto que a maioria estão no quadro permanente.  
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Tabela 5- Satisfação no desempenho das funções/ Auto-estima- satisfação pessoal 
Cruzamento das variáveis satisfação na realização das suas funções e a auto-estima/ no 
conjunto estou satisfeito comigo mesmo verifica-se: 
A partir da análise da tabela acima, podemos ver que das inqueridas, ao verificarmos o 
desempenho das suas funções nota-se que das 16 (100%) satisfeitas, 1 (6,2%) não concorda 
nem discorda da sua satisfação pessoal, enquanto 15 (93,8%) concorda com a sua satisfação 
pessoal. 
Ainda pode-se ver que das inqueridas que está muito satisfeita com o desempenho das 
suas funções nota-se que das 12 (100%) 1 (8,32%) não concorda nem discorda da sua 
satisfação pessoal, 9 (75%) concorda com a sua satisfação pessoal e 2 (16,7%) concorda 
totalmente com a sua satisfação pessoal. 
 Nota-se que na categoria de pouco satisfeita com o desempenho das suas funções 
encontramos das enqueridas 2 (100%), 1 (50%) concorda com a sua satisfação pessoal e 1 
(50%) concorda totalmente com a sua satisfação pessoal. 
 
Sentes satisfeita no desempenho 
das suas funções 
No conjunto, eu estou satisfeito comigo Total 






 1 15 0 16 
 6,2% 93,8% 0,0% 100,0% 
 50,0% 60,0% 0,0% 53,3% 
Muito satisfeito 
 1 9 2 12 
 8,3% 75,0% 16,7% 100,0% 
 50,0% 36,0% 66,7% 40,0% 
Pouco satisfeito 
 0 1 1 2 
 0,0% 50,0% 50,0% 100,0% 
 0,0% 4,0% 33,3% 6,7% 
Total 
 2 25 3 30 
 6,7% 83,3% 10,0% 100,0% 
 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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Em suma podemos dizer que as inqueridas com bom grau de satisfação no 
desempenho das suas funções estão satisfeitas com elas próprias, resultando da análise do 
quadro acima referido podemos mostrar que existe uma alta taxa de satisfação das 30 (100%) 
inqueridas, encontramos 28 (93,3%) com bom grau de satisfação consigo mesma. 
A auto-estima pode ser considerada uma variável intrínseca, visto que é determinada 
por sensações pessoais embora influenciada por factores externos, enquanto a satisfação é 
mais voltada para variáveis extrínsecas determinada por condições de vida pessoal, mas 
influenciado por sensações internos. 
É de destacar que a hipótese IV é confirmada mediante aos resultados as tabelas 4 e 5 
onde que, no quadro 4 mostra que a situação laboral no quadro permanente tem a maior 
satisfação no desempenho das suas funções e no quadro 5 mostra que as inqueridas com bom 
grau de satisfação no desempenho das suas funções estão satisfeitas com elas próprias. 




Quais as motivações que tiveram na base da sua decisão para 
ingresso nas FA? 
Total 











 14 3 2 1 20 
 70,0% 15,0% 10,0% 5,0% 100,0% 
 60,9% 75,0% 100,0% 100,0% 66,7% 
Regime de 
Contrato  
 1 0 0 0 1 
 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
 4,3% 0,0% 0,0% 0,0% 3,3% 
Serviço Efectivo 
normal  
 8 1 0 0 9 
 88,9% 11,1% 0,0% 0,0% 100,0% 
 34,8% 25,0% 0,0% 0,0% 30,0% 
Total 
 23 4 2 1 30 
 76,7% 13,3% 6,7% 3,3% 100,0% 
 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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Cruzamento das variáveis situação laboral e motivação no ingresso para serviço 
militar verifica-se: 
Conforme a tabela acima mostra das mulheres inqueridas com situação laboral de 
quadro permanente, verifica-se que á 20 (100%), temos 14 (70%) que ingressou nas Forças 
Armadas motivado do gosto pela vida militar, 3 (15%) que ingressou nas Forças Armadas 
motivado pela estabilidade profissional e financeira, 2 (10%) que ingressou nas Forças 
Armadas motivado pela igualdade entre os géneros enquanto somente 1 (5%) que ingressou 
nas Forças Armadas motivado pela influencia de terceiros. 
No entanto, somente 1 (100%) se encontra em regime de contrato e ingressou nas 
Forças Armadas motivado do gosto pela vida militar.  
E das inqueridas, com situação laboral serviço efectivo normal, verifica-se que das 9 
(100%), temos 8 (88,9%) que ingressou nas Forças Armadas motivado do gosto pela vida 
militar e somente 1 (11,1%) que ingressou nas Forças Armadas motivado pela estabilidade 
profissional e financeira. 
3.4 Análise estatística  
 
Também optou-se em análise estatístico, com o kruskal- waillis test, verificando se há 
diferenças estatisticamente significativa entre praças, sargento e oficiais quanto ao tempo de 
serviço. Verificar através do qui-quadrado a relação de (in) dependência entre as variáveis 
classe e tipo de contrato e a relação de (in) dependência entre as variáveis classe e habilitação 
literária. Averiguando se a situação de contrato, também influencia na satisfação no 
desempenho das suas funções.   
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Tabela 7- teste de Kruskal-Waillis diferenças entre Classe quanto tempo de serviço 
Ranks 
 Ano de serviço N Mean Rank 
Classe  0-2 Anos 14 10,79 
2-5 Anos 10 15,50 
Mais que 5 anos 6 26,50 
Total 30  
 
 
Confirma que existe diferenças significativas entre os valores médios de diversas 
populações, isto é, entre classe e ano de serviço, ou seja, comparando p-value (0,00) com o 
valor do alfa (0,05), estabelecido rejeita a hipótese nula.    
Tabela 8- Teste do Qui-quadrado entre Classe e tipo de situação de contrato 
Classe/ situação de 
contrato 
χ² df p 
10 4 0,04 
 
É um teste não paramétrico, ou seja, não depende de parâmetros populacionais, média 
e variância. O principio é de comparação de proporções, possíveis divergências entre 
freqüência esperada e observada.  
Poderemos dizer que os dois grupos se comportam de forma semelhante. Porém se as 
diferenças forem menos que o alpha pré-estabelecido, ou seja, dentro do limite de erro, e 
então poderemos refutar a hipótese nula. 
 Refutar a hipótese nula é dizer que existe correlação entre as duas variáveis 
associadas. O nível de significância, o alpha, representa a máxima probabilidade de erro que 
se tem ao rejeitar uma hipótese. 
Test Statistics 
 Classe  
Chi-Square 17,406 
Df 2 
Asymp. Sig. ,000 
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Para confirmarmos se podermos ou não rejeitar a hipótese nula, dentro das regras 
acima mencionadas devemos consultar a tabela do χ² (qui-quadrado). Esta é uma tabela de 
consulta, nas colunas tem os alphas, e nas linhas tem os graus de liberdade.  
 Estabelecendo alpha igual a 0,05 o qui-quadrado observado no estatístico do teste 
acima foi 10,000. O p (sig=0,040) encontrado foi inferior ao alpha estabelecido. Dessa forma, 
é possível afirmar as variáveis classe e tipo de contrato são dependentes. 
 
Tabela 9- Teste de Qui-quadrado entre Classe e Habilitação Literária  
Classe/ Habilitação 
Literária  
χ² df p  
26,762 6 0 
 
 
Estabelecendo alpha igual a 0,05 o qui-quadrado observado no teste acima foi de 26,762. 
O p (significância=0,000) encontrado foi inferior ao alpha estabelecido. Dessa forma, é 
possível afirmar que há influência da classe e habilitações literária, rejeitando a hipótese nula. 
 
 
Tabela 10- Averiguar se situação de contrato influência Satisfação nas funções 
Situação de contrato/Satisfação 
χ² df p 
1,969 4 0,742 
  
 
Pode ser verificar pela tabela10 que, estabelecendo o alfa 0,05, e comparando com o p-
value (0,742), pode se constatar que o p-value é maior que o alfa, logo aceita-se a hipótese 
nula, isto é, a situação de contrato não influência na satisfação do desempenho das funções. 
 
Motivação das Mulheres no Ingresso Para Serviço Militar 
87/110 




Para teste do Qui-quadrado (χ²), das variáveis qualitativas estudadas, podemos 
verificar na tabela 11, de que a maioria das variáveis são estatisticamente independente, ou 
seja, não existe diferenças estatisticamente entre as referidas variáveis. 
 
 Podendo destacar o teste de comparação entre as variáveis integração/adaptação 
(Q4) e situação de contrato demonstrando que existe uma relação entre as variáveis 
(χ²=31,929; p=0,000 <0,05), ou seja são dependentes.   
 
Entre a comparação das variáveis de sentimento das mulheres militares (Q14) e 
situação de contrato podemos ver que existe uma relação entre as variáveis (χ²=11,248; 
 
Habilitação Literária Classe Ano de Serviço Situação Contrato 
 
χ² df P χ² DF P χ² DF P χ² DF P 
Motivação Q1 5,215 9 0,815 5,762 6 0,452 7,429 6 0,283 2,071 6 0,913 
Tarefa/homem/Mulher Q2 7,246 6 0,299 3,642 4 0,499 3,749 4 0,441 5,58 4 0,233 
Descriminação Q3 6,129 6 0,409 5,263 4 0,261 5,491 4 0,241 4,528 4 0,339 
Integração/adaptação Q4 8,094 12 0,778 2,835 8 0,944 9,856 8 0,275 31,929 8 0,000 
Condições de integração Q5 3,527 6 0,74 3,889 4 0,421 3,415 4 0,491 4,844 4 0,304 
Arrependimento de integração Q6 1,843 6 0,934 6.167 4 0,187 5,119 4 0,275 6,235 4 0,182 
Objectivo a alcançar Q7 3,808 6 0,703 3,19 4 0,526 6,042 4 0,196 3.581 4 0,462 
Transferência serviço Q8 4,842 6 0,564 3,465 4 0,483 0,599 4 0,963 5,243 4 0,263 
Satisfação das funções Q9 2,906 9 0,821 1,806 4 0,771 4.702 4 0,319 1,969 4 0,742 
Protecção masculina Q10 13,843 9 0,128 2,941 6 0,816 4,291 6 0,637 6,674 6 0,352 
Actividades iguais Q11 9,565 9 0,387 5,909 6 0,433 6,974 6 0,323 16,019 6 0,14 
Aceitação masculina Q12 4,527 9 0,873 4,139 6 0,658 4,5 6 0,609 3,406 6 0,756 
Colocação técnica Q13 7,693 9 0,565 7,556 6 0,273 5,695 6 0,458 2,228 6 0,898 
Sentimento mulher Militar Q14 7,792 6 0,254 5,212 4 0,266 8,918 4 0,63 11,248 4 0,024 
Prova de habilidades Q15 9,331 9 0,407 11,208 6 0,082 11,803 6 0,067 12,522 6 0,051 
Realização profissional Q16 1,205 3 0,752 0,139 2 0,933 2,143 2 0,343 0,278 2 0,87 
Relação com colegas Q17 5,986 6 0,425 2,444 4 0,653 1,862 4 0,761 30.235 4 0,000 
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p=0,024 <0,05), isto é as variáveis são dependentes. Por último a comparação entre as 
variáveis relação entre colegas (Q17) e situação de contrato, revelam a existência de relação 
entre variáveis, (χ²=30,235; p=0,000 <0,05), isto é existência de diferenças estatisticamente 
significativa entre elas.  
 
3.5 Análise de Correlação  
Tabela 12- Correlação das dimensões da auto-estima   
 
Correlação  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 
P1) 




         
N.S 
          
N 30 
         
P2) 
Às vexes eu acho 
que não presto 
para nada 
R -.044 1 
        
N.S .817 
         
N 30 30 
        
P3) 
Eu acho que eu 
tenho várias e 
boas qualidades 
R -.101 -.078 1 
       
N.S .596 .682 
        
N 30 30 30 
       
P4) 
Eu sou capaz de 
fazer as coisas 
tão bem quanto a 
maioria das 
pessoas 
R .237 .060 .614
**
 1 
      
N.S .208 .753 .000 
       
N 30 30 30 30 
      
P5) 
Eu acho que eu 
não tenho muito 




 -.112 -.085 1 
     
N.S .316 .010 .555 .657 
      
N 30 30 30 30 30 
     
P6) Às vezes eu me 
sinto inútil 
R .129 .144 -.145 .027 .399
*
 1 
    
N.S .498 .446 .443 .889 .029 
     
N 30 30 30 30 30 30 
    
P7) 
Eu sinto que eu 
sou uma pessoa 
de valor, no 
mínimo tanto 
quanto as outras 
pessoas 
R .083 .027 .017 .140 -.169 -.143 1 
   
N.S .662 .886 .928 .460 .371 .450 
    
N 30 30 30 30 30 30 30 
   
P8) 
Eu gostaria de 
poder ter mais 
respeito por mim 
mesmo 
R .177 .207 .196 .208 .318 .433
*
 .087 1 
  
N.S .350 .273 .298 .269 .087 .017 .649 
   
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
  
P9) 
Levando tudo em 
conta, eu penso 
que eu sou um 
fracasso 






N.S .542 .700 .458 .737 .786 .005 .288 .028 
  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
 
P10) 
Eu tenho uma 
atitude positiva 
em relação a 
mim mesmo 






 -.244 -.052 1 
N.S .200 .749 .361 .484 .029 .030 .042 .195 .785 
 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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Como podemos verificar na tabela12, os coeficientes de correlação estão tanto na 
negativa como na positiva e também mostra-nos que a correlação entre variáveis apresenta 
variações em que alguns correlacionam mais forte entre si e outros não apresentam correlação 
estatisticamente significativas. 
De acordo com os dados da tabela acima podemos verificar que dentre as dimensões 
da auto-estima positiva «no conjunto estou satisfeito comigo mesmo» e «eu sinto que sou uma 
pessoa de valor, no mínimo quanto as outras pessoas» não apresentam correlação 
estatisticamente significativas (r=0,083; p=0,662> 0,05), ou seja as duas dimensões não estão 
estatisticamente relacionadas. 
Em relação a dimensões da auto-estima negativa, «eu acho que não tenho muito do 
que me orgulhar» e «às vezes eu me sinto inútil» podemos dizer que apresentam uma 
correlação estatisticamente significativa, (r=0,399;p=0,029 <0,05), isto é, estão relacionadas. 
Ainda dentro da dimensão da auto-estima negativa «as vezes eu acho que não presto 
para nada» e «eu acho que não tenho muito do que me orgulhar» temos correlação 
estatisticamente significativa (r =0,465; p=0,010 <0,05), correspondente a uma correlação 
média.  
Examinado a relação entre a dimensão da auto-estima positiva e negativa, «no 
conjunto estou satisfeito comigo» e «às vezes au acho que não presto para nada» podemos 
verificar nos resultados da tabela de que entre as duas dimensões não apresentam correlação 
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Conclusão e Recomendações  
Falar de motivação no trabalho é sem dúvida fascinante. Primeiro porque é o nosso 
«eu» que responde aos estímulos, tanto internos como externos. Segundo porque as 
instituições precisam de pessoas motivadas para um bom avanço no trabalho. E, ao mesmo 
tempo, porque, muitas vezes, os líderes ou os gerentes se esquecem de que os funcionários 
têm de estar motivados para obterem melhor desempenho, sendo os mesmos cérebro das 
organizações. A psicologia social e do trabalho, entre as várias funções que exerce nas 
organizações, tem um papel relevante, que é a procura do bem-estar dos funcionários, no 
ambiente do trabalho.     
Sendo assim, podemos verificar que uma pessoa motivada tende a ter melhores níveis de 
desempenho na realização das suas funções. De acordo com os resultados apresentados acima, 
nota-se que a maioria das inqueridas está no nível secundário e pertence ao quadro 
permanente, que é o quadro com carácter de permanência na organização, porém uma pessoa 
com bom nível motivacional, seja qual for o seu cargo, terá a preocupação de colaborar com a 
organização. Respondendo ao nosso objectivo geral, verificamos que o ingresso para serviço 
militar deveu-se, para a maior parte das inqueridas, ao gosto pela vida militar, logo, tiveram a 
motivação própria para o ingresso, ou seja demonstraram uma motivação intrínseca. Como 
denota Bergamini (1997), ninguém motiva ninguém; o máximo que se pode fazer para que 
exista motivação é providenciar condições adequadas para que ela apareça espontaneamente. 
O que de acordo resultado do gráfico 2, refuta a hipótese I, pois apenas 2 (7%) inqueridas 
ingressaram no serviço militar para demonstrar a igualdade entre os géneros.  
A hipótese II foi aceite, conforme se pode confirmar isso no gráfico 7. Podemos dizer 
assim que a maioria das inqueridas está autoconfiante, ou seja, acredita em si, e auto valoriza-
se. Sendo a motivação interna o factor predominante no ingresso das inqueridas para o serviço 
militar, acreditamos que seja isso o que faz com que elas estejam bastante satisfeitas na 
realização das suas funções e satisfeitas consigo e com uma atitude positiva em relação a sua 
pessoa. Para Broxado (2001), a motivação é um impulso que tem as suas fontes de energia no 
interior de cada pessoa. E os impulsos externos do ambiente são apenas condicionantes. 
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Apesar de as mulheres estarem satisfeitas nas realizações das suas funções, na maioria das 
opiniões, dizem que não são bem aceites por parte dos colegas homens, o que refuta a 
hipótese III, confirmada pelo gráfico 6, de que as mulheres não têm uma boa aceitação por 
parte dos seus colegas homens, ao ingressarem nas Forças Armadas. Em relação á hipótese 
IV, a mesma foi aceite, o que comprovam as tabelas 4 e 5, isto é, a situação laboral é 
influenciada pela auto-estima. Tendo um bom nível da satisfação pessoa e satisfeitas no 
desempenho das suas funções.  
Em relação aos objectivos específicos, podemos concluir que, no que concerne às 
condições de adaptação e integração das mulheres nas Forças Armadas, tal como os homens, 
também prevaricam e estão sujeitas à prisão e julgamento. No entanto, as prisões militares, 
que até agora estão adaptadas apenas aos homens, têm que passar a ajustar-se também às 
mulheres. Apesar de as capacidades básicas de todo o militar estarem relacionadas à 
necessidade de improvisar, mediante as situações adversas, considerando as necessidades de 
integração social no seio das Forças Armadas, torna-se particularmente oportuno a adopção 
de medidas com vista a uma melhor integração das mulheres. O  gráfico 4 demostra que 44%, 
das militares consideram que não fácil, nem difícil, a integração-adaptação das mesmas no 
serviço militar.  
Em relação às condições para a integração feminina, o gráfico5 mostra-nos que 55% das 
mulheres, consideram que não existem condições ainda adequadas para se integrarem. Pois, a 
organização precisa criar, principalmente, as condições físicas adequadas para as integrarem.  
Com os cruzamentos das variáveis realizadas, tivemos resultados positivos e satisfatórios. 
Os cruzamentos entre as variáveis habilitações literárias e objectivos a alcançar permitiram 
aferir que maioria possui o nível secundário, tendo como objectivo ser reconhecido como bom 
profissional, conforme os dados da tabela3. No cruzamento das variáveis situação laboral e 
satisfação no desempenho das suas funções podemos verificar que a maioria está satisfeita 
com a sua situação laboral, pertencendo ao quadro permanente, comprovado na tabela 4. Em 
relação ao cruzamento das variáveis satisfação e auto-estima/ satisfação pessoal, podemos 
comprovar na tabela 5, que 93% das inqueridas apresentam um bom nível da satisfação 
pessoal.   
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Com a análise estatística e a análise da correlação aplicadas, podemos constatar que, 
na maioria, as variáveis são independentes, ou seja, não existe diferença estatisticamente 
significativa. Quanto aos resultados da análise de correlação, podemos concluir que, entre as 
duas dimensões, auto-estima positiva e auto-estima negativa, uns estão estatisticamente 
relacionados e outros não apresentam a existência de correlação. 
Concluímos que a busca pela motivação e satisfação no mundo laboral depende de 
todos, os que desde funcionários até os líderes, devem zelar para uma comunidade 
organizacional motivadora e satisfatória, com condições físicas e mentais harmonizadas que 
contribui para um crescimento do valor humano e da organização. Isto faz com que os 
funcionários se sintam auto-realizados e tenham mais amor por si e pelo seu trabalho, já que 
se sentam auto-realizados, profissionalmente. Convém, ainda salientar que as estruturas do 
poder já permitem o acesso de mulheres que, por força do seu mérito profissional e escolar, se 
posicionam em lugares importantes da hierarquia social, incorporando e participando 
activamente no desenvolvimento do país.  
Recomendações  
No nosso país o ingresso de mulheres nas forças Armadas já é uma realidade contínua, 
mas há alguns aspectos que merecem uma especial atenção: 
o Necessidade de criar condições de habitação feminina nos quartéis;  
o Necessidade de uma política para recrutamento feminino, apelativa às características 
essenciais da mulher;  
o Ter uma política no estatuto mais voltada para os indivíduos do sexo feminino, visto 
que é pouco mencionada no estatuto militar; 
o Organização de palestras, tendo em vista a sensibilização no quadro das forças 
armadas para a inclusão e maior integração das mulheres.  
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Ainda salientamos que é muito importante que outras pesquisas fossem realizadas para 
explorar outros aspectos relacionados com a posição das mulheres no serviço militar, tais 
como pesquisas que inclui a conciliação entre mulher como militar e a mulher como chefe de 
família e uma comparação entre a motivação das mulheres para entrada no serviço militar das 
três regiões, 1ª Região, 2ª Região e a 3ª Região Militar. 
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A . Anexo  
A.1 Tabelas de resultado do questionário dirigido as mulheres militar  
Habilitação literária 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Primário 1 3,3 3,3 3,3 
Secundário 20 66,7 66,7 70,0 
Médio 2 6,7 6,7 76,7 
Superior 7 23,3 23,3 100,0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Praça 18 60,0 60,0 60,0 
Sargento 6 20,0 20,0 80,0 
Oficial 6 20,0 20,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Ano de serviço 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
0-2 anos 14 46,7 46,7 46,7 
2-5 anos 10 33,3 33,3 80,0 
mais que 5 anos 6 20,0 20,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Situação de contrato 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
QP 20 66,7 66,7 66,7 
RC 1 3,3 3,3 70,0 
SEN 9 30,0 30,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
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Quais as motivações que tiveram na base da sua decisão para ingresso nas FA 





Gosto pela vida militar 23 76,7 76,7 76,7 
Estabilidade profissional e 
financeira 
4 13,3 13,3 90,0 
Igualdade entre os géneros 2 6,7 6,7 96,7 
Influências de terceiros 1 3,3 3,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
As tarefas realizadas entre homens e mulheres são iguais 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
sim 23 76,7 76,7 76,7 
não 2 6,7 6,7 83,3 
alguns 5 16,7 16,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 








sim 11 36,7 36,7 36,7 
as vezes 12 40,0 40,0 76,7 
não 7 23,3 23,3 100,0 





Na sua opinião o processo de integração das mulheres nas FA tem sido 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
muito fácil 1 3,3 3,3 3,3 
Fácil 9 30,0 30,0 33,3 
Dificel 6 20,0 20,0 53,3 
muito dificel 1 3,3 3,3 56,7 
nem fácil, nem dificel 13 43,3 43,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  




Pensas que estão criadas todas as condições necessárias para integrarem mulher 





Sim 1 3,3 3,3 3,3 
por um lado sim, por outro 
não 
12 40,0 40,0 43,3 
Não 17 56,7 56,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Já alguma vez sentiu arrependida de ingressar nas FA 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
muitas vezes 1 3,3 3,3 3,3 
algumas vezes 5 16,7 16,7 20,0 
Nunca 24 80,0 80,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Que objectivo pensa alcançar enquanto militar 





Alcançar o cargo mais alto dentro 
da organização 
4 13,3 13,3 13,3 
Ser reconhecido como bom 
profissional 
21 70,0 70,0 83,3 
Defesa de pátria 5 16,7 16,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Gostaria de ser transferida para outro serviço 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Sim 3 10,0 10,0 10,0 
Não 22 73,3 73,3 83,3 
nem tanto 5 16,7 16,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 





Sentes satisfeita no desempenho das suas funções 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Satisfeito 16 53,3 53,3 53,3 
muito satisfeito 12 40,0 40,0 93,3 
pouco satisfeito 2 6,7 6,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Considera-se protegida em relação aos seus colegas homens 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Sim 3 10,0 10,0 10,0 
as vezes 6 20,0 20,0 30,0 
Não 17 56,7 56,7 86,7 
nunca 4 13,3 13,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Achas que as mulheres devem participar em todas as actividades ao pé de igualdade 
com os homens 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Sim 22 73,3 73,3 73,3 
as vezes 4 13,3 13,3 86,7 
Não 2 6,7 6,7 93,3 
Sempre 2 6,7 6,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Considera que os militares masculinos aceitam sem reserva a entrada de mulheres nas 
FA 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Sim 3 10,0 10,0 10,0 
Não 15 50,0 50,0 60,0 
sem opinião 4 13,3 13,3 73,3 
nem sim, nem não 8 26,7 26,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  




Concorda com a tua colocação enquanto técnico 





Sim 20 66,7 66,7 66,7 
Não 1 3,3 3,3 70,0 
depende da área a ser 
colocada 
6 20,0 20,0 90,0 
sem opinão 3 10,0 10,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Como se sente na qualidade de mulher militar nas FA 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
muito satisfeita 15 50,0 50,0 50,0 
Satisfeita 11 36,7 36,7 86,7 
pouco satisfeita 4 13,3 13,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Nas FA é preciso maoir esforço das mulheres para provarem as suas habilidades 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Sempre 23 76,7 76,7 76,7 
nem sempre 2 6,7 6,7 83,3 
Nunca 2 6,7 6,7 90,0 
as vezes 3 10,0 10,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Sentes auto-realizado com a escolha da sua profissão 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Sim 24 80,0 80,0 80,0 
as vezes sim-não 6 20,0 20,0 100,0 








Como vê a vossa relação com os outros militares 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Excelente 5 16,7 16,7 16,7 
Satisfatório 24 80,0 80,0 96,7 
não satisfatório 1 3,3 3,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
No conjunto, eu estou satisfeito comigo 





não concordo nem 
descordo 
2 6,7 6,7 6,7 
Concordo 25 83,3 83,3 90,0 
concordo totalmente 3 10,0 10,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
ás vexes eu acho que não presto para nada 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
discordo totalmente 20 66,7 66,7 66,7 
Discordo 9 30,0 30,0 96,7 
concordo totalmente 1 3,3 3,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Eu acho que eu tenho varias e boas qualidades 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
discordo totalmente 1 3,3 3,3 3,3 
Discordo 1 3,3 3,3 6,7 
não concordo enm discordo 2 6,7 6,7 13,3 
Concordo 15 50,0 50,0 63,3 
concordo totalmente 11 36,7 36,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
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Eu sou capaz de fazer as coisas tão bem quanto a maioria das pessoas 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
não concordo nem discordo 1 3,3 3,3 3,3 
Concordo 16 53,3 53,3 56,7 
concordo totalmente 13 43,3 43,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Eu acho que eu não tenho muito de que me orgulhar 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
discordo totalmente 20 66,7 66,7 66,7 
Discordo 6 20,0 20,0 86,7 
não concordo nem discordo 1 3,3 3,3 90,0 
Concordo 1 3,3 3,3 93,3 
concordo totalmente 2 6,7 6,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
ás vezes eu me sinto inútil 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
discordo totalmente 18 60,0 60,0 60,0 
Discordo 6 20,0 20,0 80,0 
não concordo nem discordo 1 3,3 3,3 83,3 
Concordo 3 10,0 10,0 93,3 
concordo totalmente 1 3,3 3,3 96,7 
ns-nr 1 3,3 3,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
eu sinto que eu sou uma pessoa de valor, no minimo tanto quanto as outras pessoas 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
discordo totalmente 2 6,7 6,7 6,7 
Discordo 2 6,7 6,7 13,3 
não concordo nem discordo 3 10,0 10,0 23,3 
Concordo 14 46,7 46,7 70,0 
concordo totalmente 9 30,0 30,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
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Eu gostaria de poder ter mais respeito por mim mesmo 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
discordo totalmente 10 33,3 33,3 33,3 
Discordo 7 23,3 23,3 56,7 
não concordo nem discordo 3 10,0 10,0 66,7 
Concordo 5 16,7 16,7 83,3 
concordo totalmente 4 13,3 13,3 96,7 
ns-nr 1 3,3 3,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Levando tudo em conta, eu penso que eu sou um fracasso 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
discordo totalmente 24 80,0 80,0 80,0 
Discordo 5 16,7 16,7 96,7 
ns-nr 1 3,3 3,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Eu tenho uma atitude positiva em relação a mim mesmo 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Discordo totalmente 1 3,3 3,3 3,3 
Discordo 1 3,3 3,3 6,7 
Concordo 13 43,3 43,3 50,0 
Concordo totalmente 15 50,0 50,0 100,0 
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Ano de serviço 
0-2 Anos……………………………………….. 
2-5 Anos……………………………………….. 
Mais que 5 anos………………………………. 
 





1. Quais as motivações que tiveram na base da sua decisão para ingresso nas FA 
 
1. Gosto pela vida militar……………………………………. 
2. Estabilidade profissional e financeira ……………………. 
3. Igualdade entre género ………………………………….... 
4. Influências de terceiros …………………………………… 




O presente Questionário objectiva recolher os dados para a construção da parte 
empírica do trabalho da investigação para a conclusão da Licenciatura em 
Psicologia Social e Organizacional, na universidade Jean Piaget, intitulada 
“Motivação das Mulheres no Ingresso para Serviço Militar. Agradecemos que 
colaborassem connosco respondendo as perguntas que compõe este questionário de 
forma clara e objectiva. Garantimos o anonimato e confidencialidade das suas 
respostas. Agradecemos desde já a sua colaboração. 
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2. As tarefas realizadas entre os homens e mulheres são iguais? 
1. Sim……………………………………….……................... 
2. Não …………………………………………….................. 
3. Alguns …………………………………………................. 
 
3. Já sentiu algum tipo de discriminação pelo facto de ser mulher? 
1. Sim……………………………………………… 
2. As vezes ………………………………………… 
3. Não ……………………………………………... 
4. Na sua opinião o processo de integração das mulheres nas FA tem sido: 
1. Muito fácil………………………………. 
2. Fácil……………………………………… 
3. Difícil……………………………………. 
4. Muito difícil …………………………….. 
5. Nem fácil, nem difícil ………………… 
5. Pensa que estão criadas todas as condições necessárias para  integrarem mulheres? 
1. Sim………………………………………………. 
2. Por um lado sim por outro não………………….. 
3. Não……………………………………………… 
 
6. Já alguma vez sentiu arrependida de ingressar nas FA? 
1. Muitas vezes………………………………… 
2. Algumas vezes……………………………… 
3. Nunca ……………………………………… 
 
7. Que objectivo pensa alcançar enquanto militar? 
1. Alcançar o cargo mais alto dentro da organização…… 
2. Ser reconhecido como bom profissional……………... 
3. Gosto pelo poder ou pela liderança…………………... 
4. Defesa da pátria ……………………………………… 
8. Gostaria de ser transferida para outro serviço?  
 
1. Sim…………………………………………………..  
2. Não ………………………………………………….. 
3. Nem tanto …………………………………………… 




9. Sentes satisfeita no desempenho das suas funções? 
1. Satisfeito……………………………………………. 
2. Não satisfeito …………………………………… 
3. Muito satisfeito………………………………..... 
4. Pouco satisfeito…………………………………. 
10.Considera-se protegida em relação aos seus colegas homens? 
1. Sim………………………………………. 
2. As vezes………………………………. 
3. Não  .. …………………………………. 
4. Nunca…………………………………. 
11.Achas que as mulheres devem participar em todas as actividades ao pé de igualdade 
com os homens? 
1. Sim ………………………………………………. 
2. As vezes…………………………………………. 
3. Não………………………………………….......... 
4. Sempre…………………………………………… 
12.Considera que os militares masculinos aceitam sem reserva a entrada de mulheres 
nas FA? 
1. Sim………………………………………….. 
2. Não …………………………………………. 
3. Sem opinião.…………………………………. 
4. Nem sim, nem não ………………………….. 




3. Depende da área a ser colocada……………… 
4. Sem opinião…………………………………. 
14. Como se sente na qualidade de mulher militar das FACV? 
 
1. Muito satisfeita……………………………… 
2. Satisfeita…………………………………… 
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3. Pouco satisfeita …………………………… 
4. Nada satisfeita ……………………………… 
15. Nas FA é preciso maior esforço das mulheres  para provarem as suas habilidades? 
1. Sempre ……………………………………… 
2. Nem sempre…………………………………. 
3. Nunca………………………………………... 
4.  As vezes ……………………………………. 




3. As vezes sim-não…………………………… 
 17. Com vê a vossa relação com os outros militares?  
 
1. Excelente ……………………………………. 
2. Satisfatório ………………………………….. 
3. Não satisfeito………………………………… 
4. Péssimo ……………………………………… 
 
Em cada uma das seguintes expressões, rodeia com um círculo a alternativa que mais se 
aproxima a tua opinião, ou seja o que pensas. 
 
 
(1) Discordo Totalmente          ( 2) Discordo                 (3) Não concordo nem discordo    
                                            (4) Concordo                ( 5) Concordo Totalmente 
1 No conjunto, eu estou satisfeito comigo. 1 2 3 4 5 
2 Às vezes eu acho que não presto para nada. 1 2 3 4 5 
3 Eu acho que eu tenho várias e boas qualidades. 1 2 3 4 5 
4 Eu sou capaz de fazer as coisas tão bem quanto a maioria das 
pessoas. 
1 2 3 4 5 
5 Eu acho que eu não tenho muito do que me orgulhar. 1 2 3 4 5 
6 Às vezes, eu me sinto inútil. 1 2 3 4 5 












8 Eu gostaria de poder ter mais respeito por mim mesmo. 1 2 3 4 5 
9 Levando tudo em conta, eu penso que eu sou um fracasso. 1 2 3 4 5 
10 Eu tenho uma atitude positiva em relação a mim mesmo. 1 2 3 4 5 
 
